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El estudio de investigación denominado “Selección de Personal y Desempeño 
Laboral del Personal de la Empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz - 2017”, tuvo la 
finalidad de determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño 
laboral. El diseño de la investigación fue no experimental, el nivel de investigación 
fue correlacional. Del mismo modo, el enfoque de la investigación es cuantitativa, y 
la muestra estuvo conformada por 37 trabajadores de Teleandes S.R.L. con un 
muestreo no probabilístico por conveniencia. Los resultados obtenidos permitieron 
identificar el nivel de selección de personal en la empresa Teleandes S.R.L., 
evidenciando que el nivel de selección de personal y desempeño laboral es 38% 
en un nivel medianamente adecuado, 19% en un nivel inadecuado, y un 11%, en 
un nivel adecuado. Finalmente, se demostró la relación significativa entre la 
selección de personal y el desempeño laboral mediante la prueba de Chi – 
Cuadrado, siendo el valor calculado de 19.19 y el nivel de significancia de 0.001, 
valores que permiten verificar y consecuentemente aceptar la hipótesis de 
investigación planteada: Existe relación significativa entre la selección de personal 
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The research study called "Personnel Selection and Work Performance of 
Teleandes S.R.L. de Huaraz - 2017 ", had the purpose of determining the 
relationship between the selection of personnel and work performance. The design 
of the research was non-experimental, the level of research was correlational. In the 
same way, the focus of the research is quantitative, and the sample consisted of 37 
workers from Teleandes S.R.L. with a non-probabilistic sampling for convenience. 
The results obtained allowed us to identify the level of personnel selection in the 
company Teleandes SRL, evidencing that the level of personnel selection and job 
performance is 38% in a moderately adequate level, 19% in an inadequate level, 
and 11%, in an adequate level. Finally, the significant relationship between the 
selection of personnel and work performance was demonstrated by means of the 
Chi - Square test, being the calculated value of 19.19 and the level of significance 
of 0.001, values that allow verifying and consequently accepting the research 
hypothesis. : There is a significant relationship between the selection of personnel 
and the work performance of the Teleandes SRL staff of Huaraz - 2017. 
 
 






























































1.1. Realidad Problemática 
A nivel global, las empresas se han dado cuenta de que el talento humano es 
el factor más importante en la lucha por subsistir o tener una mayor 
participación en el mercado; por ello, implementan estrategias innovadoras 
para atender a clientes cada vez más informados, organizados y exigentes, y 
por tanto la selección de personal se convierte en una preocupación 
permanente de los directivos para incorporar y retener en su equipo de trabajo 
a personas con mejores habilidades y destrezas que les permitan gestionar 
sus empresas con superiores resultados. Por otra parte, las organizaciones a 
nivel mundial frecuentemente enfrentan la dificultad de que los potenciales 
candidatos no cumplen con el perfil solicitado y ante la necesidad de cubrir el 
puesto vacante contratan a personas que muchas veces no cumplen el perfil 
requerido al ciento por ciento. Es por ello, que la selección de personal será 
relevante al realizar la evaluación de desempeño del personal, pues si en 
algunos aspectos el candidato no cumplió con los estándares mínimos con 
relación al perfil del puesto, vera disminuido su desempeño laboral y por ende 
la empresa asumirá los costos ocultos de contar con un trabajador que no 
desarrolla todo su potencial. Muchas veces estos costos asociados son 
mayores que realizar una nueva convocatoria de personal, pues aparte de 
tener una merma considerable en el desempeño total –el aporte del nuevo 
trabajador incompetente será escaso o nulo- también enfrentará costos 
elevados para deshacerse de dicho personal sin considerar las demandas 
legales que pudieran surgir o configurar en caso que se demuestre que ha 
ocurrido un despido arbitrario. 
El Perú no es ajeno a la problemática de incompatibilidad entre la vacante 
ofertada y el perfil del candidato. La mayoría de empresas, realizan una 
selección de personal que es incipiente, sin las herramientas adecuadas y 
marcado efecto halo en sus interpretaciones, pues con frecuencia sus 
evaluadores escogen al individuo que tiene mayor afinidad con ellos o 
características particulares similares a las suyas, lo cual definitivamente 
conduce a percepciones erradas. Por otro lado, la mayoría de empresas 
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peruanas no tienen un proceso claro y definido sobre la manera de seleccionar 
su personal. Es decir, no hay un proceso formalmente establecido para la 
incorporación de nuevo personal en la empresa, presentándose 
consecuentemente anomalías y errores que repercuten directamente en el 
logro de objetivos empresariales. En cambio, si se estableciera un proceso 
selectivo eficiente y de acuerdo a las necesidades de la empresa, se generaría 
una ventaja comparativa muy fuerte 
Muchas veces la elección del individuo se basa en factores subjetivos como 
la amistad, o el padrinazgo o a cambio de determinado monto dinerario, lo 
cual no permite la elección del mejor candidato para el puesto. Si bien es 
cierto, este tipo de fenómenos se presentan mayormente en las empresas que 
laboran con entidades del Estado, sin embargo, el sector privado tampoco es 
ajeno a ello. De la misma manera, sucede en las empresas de la región 
Ancash, pues consideran al proceso selectivo como oneroso y tedioso, y 
suelen primar las relaciones familiares, de modo que si el familiar ingresa a 
laborar a tal empresa, al momento de evaluar su desempeño habrá sesgos o 
dificultades para la objetividad de la misma. Asimismo, hay una marcada 
percepción dependiente de la entrevista laboral, pues las empresas locales 
hacen un uso indiscriminado de ella sin considerar los posibles errores a los 
cuales les puede hacer arribar. En tal sentido, si un candidato se muestra muy 
inseguro al momento de la entrevista laboral, anulará los demás factores 
importantes que le podrían sumar puntos a su postulación y a su vez 
parcializaría el proceso de selección. 
Teleandes S.R.L. es una empresa perteneciente al sector comercial minorista 
de equipos tecnológicos (celulares, tablets, accesorios y artículos similares) 
que cuenta con 3 sucursales a nivel de la región Ancash, y que también 
experimenta los mismos retos de las demás empresas respecto al desempeño 
laboral. No obstante, en el caso de Teleandes S.R.L. existe un agravante 
relevante, pues durante los últimos dos (02) años viene teniendo una alta 
rotación de personal y un bajo desempeño laboral los cuales son causados 
por la carencia de procesos objetivos y adecuados para seleccionar al 
personal pues los usados actualmente carecen de la debida objetividad para 
que el candidato seleccionado sea compatible con el perfil de puesto. 
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Asimismo, Teleandes S.R.L. tiene dificultades para atender garantías y 
reclamos de clientes en el menor tiempo posible, pues el personal intenta 
evadir al cliente molesto – en algunos casos-, por no tener las habilidades y 
destrezas necesarias para atenderlo, ocasionando aún más insatisfacciones 
en el cliente. Con respecto a la alta rotación existente en la empresa se puede 
mencionar que algunos trabajadores buscan mejores empleos y también 
mejores condiciones laborales, y por ello, frecuentemente se encuentran en 
la búsqueda de nuevos retos y desafíos, por lo cual abandonan la empresa a 
la menor oportunidad que se les presenta. 
De otro lado, la empresa tampoco dispone de programas de capacitación 
orientados al mejor servicio al cliente y por último, al haber una alta rotación 
de personal, la Gerencia General –como único seleccionador autorizado- 
permanentemente lleva a cabo las contrataciones sin el debido proceso 
selectivo, incluso en muchas ocasiones el único requisito para trabajar en la 
empresa fue la sola disposición del candidato o en el mejor de los casos se 
limita al desarrollo de una entrevista no estructurada e informal. Este tipo de 
proceso selectivo no permite dilucidar con claridad al personal más idóneo 
para el desempeño de un puesto de trabajo, lo cual se evidencia en la corta 
permanencia del trabajador, llegando incluso a retirarse después del día 
laborado. 
De la misma manera, el nuevo personal pasa a trabajar inmediatamente sin 
la inducción necesaria y por tanto hay una demora significativa hasta que 
termine adaptándose por completo a su puesto de trabajo, disminuyendo 
involuntariamente su desempeño laboral. Si bien es cierto, esto es manejable 
hasta cierto punto, no obstante, al no tener un proceso selectivo formalmente 
establecido y efectivo, agrava aún más el proceso de adaptación del nuevo 
trabajador, pues este tiene que estar preguntando constantemente a sus 
compañeros acerca de los métodos de trabajo, las forma de realizar 
determinada tarea entre otros, mermando de esta manera su rendimiento y el 
de sus demás compañeros, y los recursos empleado para ello. 
En síntesis, la situación actual de la empresa se traduce en la deficiente 
atención del cliente, alta rotación de personal, impuntualidad, comportamiento 
apático, bajo rendimiento en sus labores diarias y el hecho de que parte 
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considerable del personal no posee las competencias necesarias para 
desarrollar adecuadamente sus labores. Todos estos problemas se verían 
disminuidos si se estableciera un correcto proceso de selección con los filtros 
necesarios para contratar a la persona más idónea, y de esta manera también 
evitar la incorporación de personal improductivo a la empresa. 
Si bien es cierto que la motivación también influye en el desempeño laboral, 
no obstante, Alles (2005) considera que un desempeño adecuado debe ser 
valorado por medio del análisis de los siguientes factores: Analizar el 
rendimiento, es decir si cumplió los objetivos, y por otro lado en analizar el 
desempeño en relación a las competencias, el cual debe ser tomando en 
cuenta las conductas del individuo y la frecuencia con que los manifiesta. 
Bajo ese enfoque, un inadecuado proceso de selección será detectado a 
través del desempeño laboral del trabajador. En contraposición, un 
rendimiento superior también estará estrechamente vinculado a un efectivo 
proceso de selección que además, haya sido previamente establecido. 
Por ello, es preocupante la situación que atraviesa la empresa Teleandes 
S.R.L., pues de seguir dicha tendencia podría afectar la supervivencia de la 
empresa en un mediano o largo plazo. Asimismo, se vería comprometida la 
competitividad de la empresa, pues los individuos que no cumplan con los 
requisitos exigidos por el puesto laboral y que pese a ello han sido contratados 
serían quienes experimenten mayor debilidad y un rendimiento que no se 
corresponde con las expectativas del empleador. Del mismo modo, la 
empresa podría incurrir en costos superiores si algún trabajador no desee ser 
despedido u ocurra un despido arbitrario. 
En tal sentido, la presente investigación trata de destacar la selección de 
personal como elemento clave para alcanzar un mejor desempeño laboral del 
personal de Teleandes S.R.L. a fin de brindar soluciones que puedan ser 
tomadas en cuenta por sus directivos para revertir la situación actual.  
1.2. Trabajo Previos  
Ambabari (2011) en su tesis “Reclutamiento y selección de personal como 
medio para optimizar el rendimiento laboral en la empresa Creaciones Rose 
de la ciudad de Quito”, presentado en la Universidad Técnica de Ambato, 
Ambato, Ecuador, investigación descriptiva con la aplicación de un diseño No 
16 
 
experimental, y una muestra de estudio conformada por 60 trabajadores, 
quien menciona como objetivo general “Mejorar el Reclutamiento y Selección 
de Personal técnico y operativo de la empresa Creaciones Rose, de modo que 
permita al empleador escoger al personal idóneo, garantizando la igualdad de 
oportunidades para todos los participantes” (p. 12), de cuya investigación 
concluye: 
 
“El personal que trabaja en la empresa no es el adecuado, su ingreso se 
produjo a través de un incorrecto proceso de reclutamiento y selección de 
personal, en otros casos por parentescos y recomendaciones internas, lo 
cual contribuye a que la fuerza laboral utilice parcialmente su potencial, 
desperdiciando así una buena oportunidad para ser más productivos” (p. 
88). 
 
Pesantez (2014) en su tesis “El proceso de reclutamiento y selección de 
personal y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo 
del Gadmp Gobierno Autónomo Descentralizado del Municipio de Pujili”, 
presentado en la Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, 
investigación exploratoria, prospectiva y correlacional, y una muestra de 
estudio conformada por 92 funcionarios del Municipio de Pujili, quien 
menciona como objetivo general “Determinar el Proceso de Reclutamiento y 
Selección del Personal y su incidencia en el desempeño laboral de los 
funcionarios del área administrativa del Gadmp Gobierno Autónomo 
Descentralizado del Municipio de Pujilí.” (p. 10), de cuya investigación 
concluye: 
 
“El bajo desempeño laboral de los funcionarios se debe a tres causales 
específicas, la utilización de un proceso de reclutamiento y selección de 
personal tradicional, la poca capacitación inmediata a la contratación del 
personal nuevo y en especial el deficiente clima laboral existente en la 




Cancinos (2015) en su tesis “Selección de personal y desempeño laboral 
estudio a realizarse en ingenio azucarero de la Costa Sur”, presentado en la 
Universidad Rafael Landivar, Guatemala, Guatemala, investigación cuasi 
experimental, y una muestra de estudio conformada por 36 colaboradores del 
área administrativa del ingenio azucarero de la Costa Sur, quien menciona 
como objetivo general “Determinar la relación que tiene la selección de 
personal con el desempeño laboral” (p. 48), de cuya investigación concluye: 
 
“El proceso de selección de personal se relaciona de manera considerable 
con el proceso de la evaluación del desempeño, debido a que las 
inconsistencias y fortalezas encontradas en la selección se ven reflejadas 
en los niveles de desempeño” (p. 67). 
 
Córdova (2014) en su tesis “El reclutamiento y selección del personal para 
mejorar el desempeño laboral en la empresa Equiagro de la ciudad de 
Ambato”, presentado en la Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, 
investigación exploratoria, prospectiva y correlacional, y una muestra de 
estudio conformada por 36 trabajadores de la empresa, quien menciona como 
objetivo general “Determinar cómo incide el proceso de Reclutamiento y 
Selección del personal en el Desempeño Laboral en la empresa Equiagro de 
la ciudad de Ambato” (p. 11), de cuya investigación concluye: 
 
“Que si existe una influencia del proceso de reclutamiento y selección de 
personal, en cuanto al desempeño laboral, ya que un adecuado proceso 
basado en planificación, organización, dirección, permitirá contratar 
personal idóneo capaz de desempeñar las funciones asignadas, 
permitiendo que se cumpla con el logro de los objetivos, a nivel 
departamental y organizacional” (p. 62). 
 
 
Quijano y Silva (2016) en su tesis “Selección del personal y su relación con el 
desempeño laboral en la empresa de Transportes Civa – Chiclayo 2016”, 
presentado en la Universidad Señor de Sipán, Chiclayo, Perú, investigación 
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descriptiva y correlacional, y una muestra de estudio 1 conformada por 50 
trabajadores de la empresa, y una muestra de estudio 2 conformada por 213 
personas, quienes mencionan como objetivo general “Determinar la relación 
de la selección del personal en el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa de transportes Civa S.A., Chiclayo 2016” (p. 36), de cuya 
investigación concluyen: 
 
“Se determinó que la relación existente entre la selección de personal en 
base a sus dimensiones procesos, instrumento y técnicas, con la variable 
desempeño laboral es positiva media con un ,687 de acuerdo a la 
correlación Pearson” (p. 202). 
 
Vigo (2014) en su tesis “Propuesta de programa de desarrollo del capital 
humano para optimizar el desempeño laboral en el Gobierno Regional de 
Ancash”, presentado en la Universidad Nacional de Trujillo, Trujillo, Perú, 
investigación descriptiva y correlacional, y una muestra de estudio 1 
conformada por 31 funcionarios-jefes del Gobierno Regional de Ancash, y una 
muestra de estudio 2 conformada por 137 trabajadores-subordinados, quien 
menciona como objetivo general “Elaborar una propuesta de programa de 
desarrollo del capital humano para optimizar el desempeño laboral en el 
Gobierno Regional de Ancash” (p. 9), de cuya investigación concluye: 
 
“Los trabajadores del Gobierno Regional de Ancash-Sede Central, tienen 
un desempeño laboral deficiente ya que según la calificación que hacen los 
jefes al respecto, en ninguna de las dimensiones investigadas se alcanza 
un nivel bueno ni mucho menos excelente. Un desempeño óptimo del 
capital humano requiere de un nivel más que aceptable” (p. 78). 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 SELECCIÓN DE PERSONAL 
El proceso de selección de personal permite a las organizaciones predecir 
hasta cierto grado el desempeño laboral de los potenciales candidatos, en 
base a la comparación entre las competencias del postulante con las 
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especificadas para determinado puesto; Asimismo, es un proceso 
fundamental para integrar a los mejores elementos que garanticen la 
consecución de los objetivos establecidos. Maristany (2007) menciona que el 
proceso mediante el cual se busca a un individuo o a un grupo de ellos para 
llevar a cabo determinada labor. En tal sentido, es necesario identificar y 
precisar los pasos adecuados para lograr la integración del personal 
adecuado en relación al puesto, pues de la definición de cada una de ellas 
dependerá el éxito del proceso de selección y de la organización en un futuro 
próximo. 
 
1.3.1.1 Definiciones de Selección de Personal 
Con respecto a la selección de personal, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) 
la definen como "el proceso de elegir entre candidatos, dentro o fuera de la 
organización, a la persona adecuada para el puesto actual o puestos futuros” 
(p. 298). De la misma manera, Robbins y Judge (2013) se refieren al proceso 
de selección como “Identificar a las personas correctas al comparar las 
características individuales (habilidad, experiencia, etcétera) con los 
requisitos del puesto.” (p. 544) 
Ambos autores coinciden con equiparar el perfil del candidato con las 
especificaciones requeridas por el puesto. En tal sentido, es importante que 
las personas encargadas de realizar el proceso selectivo tengan las 
capacidades adecuadas, estén capacitadas y hayan tenido experiencias 
similares con el fin de escoger al candidato que pueda desempeñar mejor las 
funciones del puesto. Por su parte, Mondy (2010) lo define como el proceso 
por el cual se elige a la persona con mayor aptitud e idoneidad para ejecutar 
un determinado puesto laboral y que además representa mayor beneficio para 
la organización. En el mismo orden de ideas, Bohlander, Scott, y Sherman 
(2001) la definen como el proceso que permite elegir a las personas con 
mejores cualidades para desempeñar puestos vacantes o proyectados. De 
esta manera, el proceso selectivo no se limita a la disponibilidad de puestos 
actuales sino que también puede ser usado para un puesto por crearse o que 
se encuentre en proceso de implementación. Por su parte, Münch (2010) 
sostiene que la selección viene a ser el conjunto de etapas y técnicas 
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empleadas para evaluar las características y aptitudes de los potenciales 
candidatos escogiendo al más apto. 
De este modo, la selección se centra en solucionar dos problemas 
importantes: La adecuación del individuo al cargo, y la eficiencia que debe 
demostrar estando en dicho cargo (Chiavenato, 2007). 
 
1.3.1.1.1 Importancia de la Selección de Personal 
Mondy (2010) señala que su importancia radica en que contribuye a mejorar 
el rendimiento organizacional, pues si la decisión de contratación es acertada 
permitirá a la empresa obtener mayores beneficios durante el tiempo que el 
trabajador seleccionado se encuentre laborando dentro de ella. Por ende, una 
deficiente contratación puede resultar dañando la moral de los demás 
trabajadores principalmente si se presenta una situación donde es 
fundamental trabajar en equipo. Robbins y Coulter (2010) mencionan que si 
no se observa un adecuado proceso selectivo se tiende a cometer errores de 
rechazo pues se podría no escoger a candidatos que hubiesen demostrado 
un rendimiento adecuado al ejecutar las labores, o también se puede cometer 
errores de aceptación al escoger a aquellos que finalmente tienen un pobre 
desempeño. Por ello, Dessler (2009) afirma que la selección es importante por 
tres motivos: Desempeño, costos y obligaciones legales. En tal razón, es 
fundamental que se haya definido adecuadamente las etapas del proceso 
selectivo en función a los requerimientos propios de la organización, y que 
además las personas encargadas del proceso selectivo puedan realizarlo con 
la mayor objetividad posible, pues si se incurre en errores de rechazo los 
costos serán mayores que realizar nuevas evaluaciones o evaluaciones 
adicionales, porque dadas las leyes y normativas laborales actuales es difícil 
deshacerse por cualquier motivo del nuevo trabajador cuyo desempeño 
resultare deficiente, configurando de esta manera una contratación 
negligente. 
1.3.1.2 La Selección de Personal como Proceso de Comparación y 
Decisión 
El proceso de selección enmarca dos matices. En primer lugar, establece la 
comparación del perfil del candidato con relación a las exigencias del puesto 
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al cual aspira. Por otro lado, si varios candidatos cumplen con lo requerido y 
establecido, entonces configura la decisión de quién debe ocupar el puesto 
vacante. 
 
1.3.1.2.1 Proceso de Comparación 
La selección compara dos ítems: Los requerimientos exigidos por el puesto, y 
por otro lado el perfil característico de los aspirantes. La primera debe ser 
proporcionada por el análisis y la descripción que se haga del puesto, mientras 
que la segunda, por medio de las técnicas selectivas (Chiavenato, 2007)  
Stoner y Freeman (1996) consideran que este proceso de comparación 
implica que la organización evalúa el nivel de atractivo que debe poseer su 
oferta de empleo mientras que los individuos evalúan si la organización y el 
empleo ofertado corresponden con sus expectativas y competencias. Por ello, 
el proceso selectivo con frecuencia se suele inclinar más hacia algún lado. 
 
1.3.1.2.2 Proceso de Decisión 
Cuando se ha realizado la comparación de los requerimientos exigidos por el 
puesto y las características ofrecidas por los aspirantes, es posible que 
suceda que varios aspirantes posean requisitos casi semejantes para ocupar 
el puesto vacante. (Chiavenato, 2007). Por ello, el proceso selectivo implica 
inherentemente la capacidad y facultad de decisión, de forma que se pueda 
elegir al más idóneo. Por otro lado, Bohlander et al. (2001) refieren que si bien 
es cierto que el proceso selectivo lo debe llevar a cabo el área de recursos 
humanos o la que haga sus veces en la organización sin embargo, la decisión 
última de contratación la toman los gerentes de línea. Asimismo, la 
información del puesto de trabajo, la proporción de los puestos disponibles 
con relación a la cantidad de candidatos y la información relevante de los 
aspirantes son fundamentales para una sólida toma de decisión respecto a la 
contratación. Siendo así, la decisión de admisión o rechazo será del área que 




a) Modelo de colocación: Koontz et al. (2012)  afirman que es el modelo 
donde hay un único aspirante y un solo puesto vacante, debiendo ser 
ocuparlo por el candidato.  
 
b) Modelo de selección: Koontz et al. (2012) mencionan que este modelo 
se presenta donde hay varios candidatos y sola una vacante. Se realiza 
la comparación de cada aspirante con los requisitos exigidos por el puesto 
para determinar quién lo ocupa. 
 
c) Modelo de clasificación: Donde hay varios aspirantes por cada puesto 
vacante y varios puestos vacantes por cada aspirante. Cada aspirante es 
comparado con los requerimientos exigidos por cada uno de las vacantes. 
Asimismo, por cada puesto disponible hay varios candidatos 
disputándose, de los cuales solo uno lo ocupará si aprueba el proceso 
selectivo (Chiavenato, 2007) 
 
1.3.1.3 Proceso de Selección de Personal 
Para seleccionar al mejor personal es necesario que el mismo sea basado en 
el análisis de puesto, pues si no se hacer hay el riesgo de elegir al personal 
no idóneo, que implicaría un posible desempeño no satisfactorio a futuro y 
costos elevados a la organización.  
Münch (2010) sostiene que a efectos de realizar un proceso científico para 
seleccionar al personal se deberá seguir las etapas siguientes: 
a. Recepción preliminar de candidatos. Se revisa el expediente del aspirante 
para garantizar que cumple las exigencias básicas. 
b. Elaboración de solicitud de empleo. Usado para saber los datos de cada 
aspirante y realizar la entrevista inicial. 
c. Entrevista previa. Sirve para comprobar si el aspirante cumple con los 
requerimientos de la vacante. Es usado para efectuar una rápida 
evaluación de qué tan aceptable es el aspirante. 
d. Aplicación de pruebas de conocimientos. Son necesarios para valorar las 
aptitudes, competencias y también las capacidades de los aspirantes. 
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e. Entrevista profunda. Tiene como meta la comprobación de la veracidad 
de aquella información presentada por el aspirante y la valoración de los 
aspectos singulares de sus competencias 
f. Aplicación de pruebas psicométricas y de personalidad. Sirve para valorar 
la personalidad, su inteligencia y la salud mental del candidato. 
g. Entrevista de selección. Es realizado por el jefe inmediato quien verificará 
que el aspirante reúne los requisitos exigidos. 
h. Encuesta socioeconómica. Verifica la autenticidad de la información que 
el aspirante brindo en su solicitud y entrevista. La organización investiga 
los antecedentes y verifica sus referencias. 
i. Examen médico. Consiste en la revisión del estado físico y salud del 
trabajador en consultorios o clínicas médicas. 
j. Contratación. Si el aspirante aprobó cada etapa anterior, accede a la 
entrevista de contratación donde es informado del puesto, condiciones 
laborales y la aceptación de la empresa. 
k. Inducción. Es la bienvenida e introducción a la empresa, los compañeros 
y el puesto. 
Por otra parte Koontz et al. (2012) mencionan que primero es definido los 
criterios selectivos, en función a los requisitos del puesto, incluyendo temas 
como conocimientos, formación, habilidades y experiencia. Posteriormente, el 
aspirante llena una solicitud, a lo cual continua una entrevista inicial que 
permitirá identificar a los aspirantes más prometedores. Posteriormente, el 
gerente y los directivos asignados realizan las entrevistas formales; y luego 
es verificada la información que el aspirante ha brindado, y hay la posibilidad 
de que pueda ser requerido un examen físico. Finalmente, y basado en la 
información reunida, el puesto es ofrecido al aspirante o es informado de que 
no fue seleccionado. También, para Stoner y Freeman (1996) sostienen que 
los pasos para el proceso y propósitos de selección son los siguientes: 
Formulación de la solicitud de empleo, sirve para indicar la vacante que desea 
ocupar el individuo y también brinda datos para la posterior entrevista; 
Entrevista previa de selección,  cuyo fin es brindar una evaluación rápida 
respecto a la competitividad del aspirante, Pruebas, cuya finalidad es medir 
las habilidades y competencias que posee el aspirante para desarrollar el 
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trabajo y también, para evaluar su capacidad de aprendizaje en las labores; 
Investigación de antecedentes, para verificar el currículum vitae o la solicitud 
de empleo y comprobar su veracidad; Entrevista profunda de selección, para 
evaluar las características no verbales del aspirante y profundizar aquellos 
aspectos relevantes que se relacionan con el puesto laboral; Examen médico, 
con la finalidad de asegurar un rendimiento posterior adecuado, así como 
también para realizar el registro de salud del trabajador y de esta forma evitar 
futuras reclamaciones y compensaciones injustas, y finalmente, Oferta de 
empleo, donde se ofrece al individuo las contraprestaciones por sus servicios. 
De lo anteriormente citado, podemos inferir que el proceso de selección 
presenta tres fases diferenciadas: La primera, tiene que ver con las exigencias 
del puesto, la segunda, con el perfil del candidato y la tercera con las técnicas 
para seleccionar al aspirante. 
 
1.3.1.3.1 Exigencias del Puesto: 
Dessler y Varela (2011) refieren que las exigencias del puesto brindan la base 
para la descripción del puesto laboral, el cual consiste en la definición de lo 
que debe realizar la persona que ocupará la vacante, cómo y bajo qué 
condiciones ejecutará sus labores, así como también, las tareas, deberes y 
responsabilidades. De igual manera, el gerente usa dicha información para la 
redacción de la especificación del puesto, donde se registran las habilidades, 
conocimientos y capacidades requeridos para realizar el trabajo de manera 
satisfactoria. 
 
1.3.1.3.1.1 Perfil de Puesto: 
Atalaya (2001) refiere que el perfil de puesto registra toda la información 
relevante del puesto estudiado, las tareas a desempeñar, responsabilidades 
y deberes, y del cual derivará los requisitos necesarios de quien debe 
desempeñarlo. Bajo este punto de vista, constituye un documento formal con 
las características relevantes de un puesto de trabajo que sirve como punto 
de partida para la determinación de los requisitos que se deberá exigir a los 
aspirantes. De esta manera, Bohlander et al. (2001) mencionan que allí radica 
la importancia de realizar el perfil de puesto, pues ayudará a determinar 
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aquello que necesita el individuo para tener éxito como el conocimiento, las 
capacidades, habilidades y otros similares capaces de llevarlo a un óptimo 
desempeño. 
Como mínimo debe establecer: La identificación del puesto laboral, su 
descripción genérica, las relaciones de trabajo, responsabilidades y funciones 
a desempeñar, las líneas de autoridad, los estándares de desempeño, y bajo 
qué condiciones laborales y ambiente físico deberá desempeñarse entre 
otros.  
Se considera como la presentación del aspecto interno y externo del puesto. 
El primero tiene que ver con el contenido del puesto, mientras que el segundo 
con los requerimientos que deberá cumplir el individuo para que pueda 
ocuparlo. Cualquiera sea el método empleado para su análisis, es 
fundamental que considere información referida a las características y 
requisitos que deberá tener el individuo que vaya ocuparlo, con el fin de que 
el proceso selectivo se enfoque en tales características y requisitos 
(Chiavenato, 2007).  
Por su parte, Mondy (2010) establece que el perfil de puesto permitirá 
identificar las acciones necesarias para ejecutar una determinada labor, 
constituyéndose como punto de partida para las diferentes actividades que 
implica la administración de personas. Para ello, se debe definir claramente 
las responsabilidades, competencias, habilidades y conocimientos que debe 
poseer un individuo para hacerse cargo de un puesto de trabajo. Para 
determinar el perfil de un puesto laboral se deben realizar dos acciones 
importantes: La descripción del puesto, que es el documento que proporciona 
datos respecto a las obligaciones y deberes fundamentales del puesto laboral; 
y la especificación del puesto, que se refieren a las cualidades mínimas que 
debe reunir el aspirante para ejecutar la labor. En tal sentido, continúa 
afirmando que esta labor es posible de realizarla en tres momentos distintos: 
i) Cuando es nueva la empresa y recién se realiza el análisis de puestos, ii) 
Cuando se crean e implementan nuevos puestos laborales, y iii) Cuando hay 
cambios importantes en las funciones del puesto producto de nuevos 
procedimientos, tecnologías o sistemas. 
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Si bien es cierto que lo anterior menciona que dentro del perfil de puesto se 
debe tener en cuenta también las cualidades personales de quien lo ocupa, 
no obstante, Jones y George (2010) sostienen que el perfil de puesto está 
referido específicamente a las tareas, deberes y responsabilidades que se 
necesitan para desempeñar un puesto de trabajo. 
Por su parte Puchol (2005) sostiene que para realizar un perfil de puesto ideal 
es necesario partir de la descripción del puesto laboral y también completar el 
formulario que usualmente viene a ser la ficha profesiográfica o perfil 
profesional requerido, de forma que se establezca adecuadamente el 
prospecto del trabajador que se desea buscar. 
En tal sentido, Alles (2005) menciona que es preciso realizar la descripción de 
puestos por competencias, pues a partir de ella se posibilitará la 
implementación de los demás procesos concernientes a los recursos 
humanos. 
 
     a) Perfil Profesional 
El perfil profesional específica las cualificaciones necesarias de una aspirante 
para desarrollar apropiadamente las funciones que demanda un puesto de 
labores. Dichas cualificaciones tienen que ver con la formación académica del 
aspirante y el ejercicio profesional previo. De este modo, Puchol (2005) afirma 
que no se pueden omitir aquellos ítems referidos a la formación y experiencia 
profesional. 
     b) Perfil por Competencias 
Alles (2005) define la competencia como el “comportamiento superior en 
relación con un estándar de éxito en un puesto o situación determinados” (p. 
79). En tal sentido el perfil de competencias está relacionado al prospecto de 
competencias establecidas por la empresa, las mismas que determinan el tipo 
de competencias que necesita un candidato para desempeñar correctamente 
un determinado puesto de trabajo. Asimismo, brinda información respecto al 
modo de medición de tales competencias con el fin de escoger al aspirante 
más idóneo. Entre las principales competencias menciona las competencias 
teóricas, las competencias prácticas, las competencias sociales y las 




1.3.1.3.1.2 Requerimiento de Personal: 
Consiste en pronosticar las necesidades de recursos humanos para 
determinada área. Gómez, Balkin y Cardy (2008) señalan que el 
requerimiento de personal está en función a la demanda de productos o 
servicios que brinda la empresa y también, en función al nivel de productividad 
que tenga ésta. En algunos casos, la tecnología también juega un papel 
importante sobre todo en aquellas empresas que tienen procesos repetitivos 
y continuos. En el mismo sentido, Dessler y Varela (2011) sostienen que los 
métodos tradicionales incluyen el análisis de la razón o de la tendencia para 
estimar la cantidad de trabajadores, en base a historial y proyección de ventas 
relacionada a la fuerza laboral. Por ello, es necesario conocer la demanda del 
servicio o producto ofrecido, pues el proceso consiste en estimar los ingresos 
y en función a ello la cantidad de personas que se requieren para lograr tal 
volumen de venta. 
La determinación de la cantidad de personas a seleccionar en un determinado 
proceso de selección determinará la rapidez y el tipo de pruebas y técnicas 
de selección a usar. 
 
1.3.1.3.2 Perfil del Candidato: 
Se refiere al tipo de persona a contratar para que ocupe el puesto vacante. 
Debe tratar de ser acorde a los rasgos y experiencia necesaria para que el 
individuo pueda tener un desempeño adecuado en el trabajo. De esta manera, 
la especificación determina a que individuo se debería reclutar y qué 
cualidades corresponderían valorar. En la misma línea de pensamiento, 
Dessler y Varela (2011) sostienen que la determinación del perfil del aspirante 
para personal capacitado es relativamente sencilla, pues se prioriza el tiempo 
laborado en otra empresa, la calidad de las capacitaciones que recibió y cómo 
fue su desempeño laboral previo. No obstante, es más complejo cuando se 
precisa cubrir puestos con personal no capacitado, siendo necesario 
especificar las cualidades, tales como rasgos físicos, habilidades, 
personalidad, intereses que revelen potencial para realizar las labores o para 





Robbins y Judge (2013) se refieren a la aptitud como la capacidad actual de 
la persona para realizar las diversas tareas que exige el puesto laboral. Las 
aptitudes generales están compuestas en dos grupos de factores: los 
intelectuales y los físicos. Las capacidades intelectuales son las habilidades 
necesarias para pensar, razonar y resolver problemas, mientras que las 
aptitudes físicas están divididas en 9 tipos, destacándose dos factores 
primordiales: Las de fuerza, y las de flexibilidad. Estas son útiles y se debe 
asegurar que el personal cuente con ellas.  
Por su parte, Eiser (1989) menciona que es la capacidad que posee un 
individuo por naturaleza y que le permite aprender ciertas actividades u 
obtener determinadas habilidades. De igual modo, Baca, Rodríguez, Reyes y 
Vittoria (2014) señalan que las aptitudes son el producto del conocimiento y 
la práctica de algo, y que está asociado a la comprensión sobre cómo hacer 
las cosas. Por ello, se hace necesario que los responsables del proceso 
selectivo evalúen las aptitudes actuales del potencial candidato y también, 
efectúen valoraciones respecto a la capacidad de aprendizaje de nuevas 
aptitudes, pues éstas pueden ser requeridas en periodos futuros. 
 
1.3.1.3.2.2 Actitud 
Respecto a la actitud Robbins y Judge (2013) afirman que son enunciados de 
valoración, ya sean a favor o no, sobre eventos, individuos u objetos. Refleja 
el sentimiento de alguien respecto a algo. Para comprender la complejidad y 
la relación existente con el comportamiento, es imprescindible considerar los 
tres elementos que poseen las actitudes: cognición, afecto y comportamiento. 
Desde la misma perspectiva, Baca et al. (2014) señalan que la actitud implica 
el deseo de querer hacer algo. Un individuo puede poseer las habilidades 
necesarias para ejecutar un trabajo de la mejor manera, sin embargo, si no 
tiene el deseo de realizarlo bien no será satisfactorio su resultado. Baron y 
Byrne (2005) afianzan el concepto de de las actitudes al mencionar que son 
evaluaciones que realiza el individuo sobre diversos aspectos referidos al 
mundo social. Del mismo modo, Ritter (2008) asevera que las actitudes 
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representan la forma de pensamiento de los individuos, las cuales se basan 
en sus creencias particulares e influida por emociones que permite al sujeto 
percibir y pensar respecto de algo o alguien, siendo modificable mediante la 
persuasión. Igualmente, Newstrom (2011) indica  que las actitudes están 
influenciadas por los sentimientos y creencias de la persona, los cuales le 
ayudan a percibir su entorno. De esta manera, el autor refiere que algunos 
sujetos demuestran afectividad positiva, pues son alegres, optimistas y 
entusiastas, mientras que en otros predomina la afectividad negativa, siendo 
característicos de ellos el pesimismo y la irritabilidad. De este modo, la 
empresa debe preocuparse en incorporar a individuos que demuestren 
mayormente afectividad positiva, definiendo para ello las herramientas y 
técnicas que permitan e induzcan al aspirante demostrar tales conductas  
Por ello, determinar las actitudes a evaluar del potencial candidato se vuelve 
una tarea compleja pero necesaria en el proceso selectivo. 
 
1.3.1.3.2.3 Destreza 
Wheelen y Hunger (2007) afirman que es aquella habilidad mediante la cual 
un individuo realiza determinada labor. 
En la misma línea de pensamiento, Robbins y Judge (2013) mencionan que 
la destreza del individuo debe avalar el nivel de ejecución que se requiere para 
ocupar el puesto, pues cualquier error en sus actitudes o capacitación tendrá 
efectos sobre su desempeño. 
Alles (2005) sostiene que las destrezas son fáciles de evaluar pero no tanto 
de desarrollar según el tipo de destreza que se trate. También, afirma que las 
destrezas relacionadas directamente con las características de la 
personalidad se definen como competencias. En tal sentido, las destrezas son 
necesarias para poner en práctica los conocimientos. Del mismo modo, 
Puchol (2005) sostiene que la destreza es la capacidad desarrollada para 
ejecutar una labor. Si bien las destrezas normalmente pueden desarrollarse 
en un periodo de tiempo prolongado, la ventaja radica en que son 
básicamente duraderas. Por ello, si el aspirante demuestra poseer destrezas 
para ejecutar solventemente las tareas del puesto de trabajo será más 
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ventajosa para la organización que aquel aspirante que todavía está en 
proceso de desarrollo de tales destrezas. 
 
1.3.1.3.3 Técnicas de Selección: 
Corresponde al uso de filtros para determinar el candidato que mejor se 
adapte al puesto vacante. Delgado, Gómez, Romero y Vázquez (2006) 
sostienen que las principales herramientas para usar en el proceso selectivo 
son: El formulario de solicitud y el currículum vitae, las referencias y cartas de 
recomendación, las pruebas psicológicas, de habilidad, de personalidad, de 
simulación, las entrevistas y el reconocimiento físico. 
Baca et al. (2014) mencionan que se deben validar las pruebas a usar, por 
ello es necesario realizar el siguiente proceso: Analizar el empleo, que va 
referido a la especificación clara de los rasgos de personalidad y las 
habilidades requeridas para un desempeño apropiado del trabajo; Elegir las 
pruebas, mediante el cual se optará por aquellos que estimen mejor las 
características y atributos a valorar; Aplicar las pruebas, por el cual se deberá 
validar prueba aplicándola al personal que ya se encuentra trabajando y 
midiendo los resultados obtenidos para que su confiabilidad sea aceptable; 
Relacionar los criterios y calificaciones de la prueba, mediante el cual se 
tratará de buscar la relación estadística entre los resultados de la prueba y el 
rendimiento obtenido, y finalmente, la Validación cruzada y la revalidación, la 
cual se realiza con el fin de determinar los comportamientos de trabajo 
requeridos. De esta manera, se procederá a escoger las mejores pruebas y 
las necesarias, de acuerdo a la realidad particular de la empresa que permitan 
seleccionar al personal que sea más idóneo para ejecutar apropiadamente las 
funciones que demande su puesto de trabajo. Si bien es cierto, algunas 
pruebas que se aplican en los procesos selectivos son estandarizadas, es 
conveniente también, adaptarlas a la realidad particular de la empresa. Al 
respecto, Alles (2007) sostiene que se debe aplicar aquellas pruebas más 
ventajosas para la organización con el propósito de escoger al aspirante de 
mayor potencial porque la buena relación laboral que tenga la persona con la 




1.3.1.3.3.1 Experiencia para el Puesto: 
Al ser el perfil de puesto la base de un proceso de selección y donde se 
señalan las exigencias del cargo, el currículum vitae es muy importante para 
filtrar candidatos, pues establecerá si un aspirante tiene la adecuada 
experiencia para el puesto. Al respecto, (“Análisis de Curriculum”, 2011) 
menciona que al analizar el currículum vitae la información nos servirá más 
para rechazar a los aspirantes que no cumplan con lo requerido, que para 
realizar predicciones referidas a un rendimiento futuro en sus labores. Para 
ello, es usual seguir un procedimiento consistente en agrupar el currículum 
vitae de todos los aspirantes en tres categorías: En primer lugar, los de 
aquellos que cumplen los requisitos y cuyo currículum vitae es interesante, en 
segundo lugar, aquellos postulantes que cumplen los requisitos pero cuyo 
currículum vitae plantea ciertas dudas, y finalmente, aquellas personas que 
no cumplen los requisitos exigidos y por tanto deberían ser excluidos del 
proceso selectivo. En tal razón, Puchol (2005) considera que el currículum 
vitae debe sintetizar la trayectoria de trabajo de un candidato de modo que 
pueda ser considerado como un buen referente para ocupar el puesto laboral. 
Su redacción debe ser impersonal y tratar de incluir información respecto a: 
El objetivo profesional del candidato, su formación reglada o no, sus 
experiencias laborales, donde debe reflejar sus iniciativas y liderazgo, el 
dominio de idiomas que posee, sus destrezas en el manejo de herramientas 
informáticas, su aficiones principales, y las referencias personales indicando 
las datos de contacto de las personas para que estas puedan brindar 
información acerca de él. Como punto final debe considerar sus datos 
personales. 
Werther y Davis (2008) mencionan que el currículum vitae es el documento 
mediante el cual el candidato que pretende ocupar un determinado puesto 
laboral brinda información a la empresa respecto de sí mismo, con el fin de 
proporcionar detalles relacionados a su experiencia laboral, su nivel 
académico, y similares de modo que pueda ser tomado en cuenta en el 
proceso selectivo.  
Para ello, es importante que los candidatos tengan capacidad de síntesis, a 
fin de resumir apropiadamente los sucesos más importantes de su experiencia 
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laboral sobre todo de aquellos que se relacionan directamente o son similares 
al puesto al cual se está postulando. 
En tal sentido, Jones y George (2010) sostienen que la información que 
coloque en los resúmenes curriculares se convierte en información útil para 
realizar el filtro inicial y descartar aquellas candidaturas que no poseen las 
cualidades claves y para establecer entre los restantes quiénes son los más 
prometedores. 
 
1.3.1.3.3.2 Evaluaciones de Aptitud: 
Se sustentan en las pruebas psicométricas que tiene por objetivo medir las 
funciones mentales en general y las particularidades del individuo en cuanto 
a sus características psíquicas. Es una medida estándar y objetiva de los 
modelos conductuales de los individuos. Los tests psicológicos están 
enfocados en las aptitudes y ayudan a determinar cuáles existen en cada 
aspirante para prever su comportamiento en cierto tipo de trabajo. Asimismo, 
analizan la variación aptitudinal de un individuo en función al grupo de 
individuos tomados como estándar comparativo. De este modo, los resultados 
de los tests de una persona son comparados con el estándar establecido 
(Chiavenato, 2007)  
Desde otra perspectiva, Jones y George (2010) señalan que estas pruebas 
corresponden a la valoración de las destrezas que poseen los aspirantes y si 
ellas son las necesarias para un rendimiento eficaz en el área laboral. 
 
1.3.1.3.3.3 Evaluaciones de Conocimiento: 
Las pruebas de conocimientos valoran de manera objetiva el conocimiento y 
las habilidades que fueron adquiridas mediante el estudio, práctica o ejercicio. 
Intenta medir el nivel de conocimiento exigido para desempeñar el puesto o la 
capacidad o habilidad para ejecutar determinadas labores. Hay diversidad de 
pruebas que miden conocimientos y capacidades; sin embargo, pueden 
agruparse en tres tipos: orales, escritas y de realización (Chiavenato, 2007). 
Por su lado, Gómez et al. (2008) refieren que este tipo de pruebas miden 




1.3.1.3.3.4 Evaluaciones de Actitud: 
Utilizan las pruebas de simulación de desempeño. A través de las técnicas de 
simulación se pasa del estudio aislado y verbal del individuo al estudio grupal 
y de acción social. Parten del drama, en donde el protagonista asume un papel 
(role playing) y lo escenifica frente a otros individuos que pueden o no 
participar en tal escena. Se usa la técnica de dinámica en grupo (Chiavenato, 
2007). 
Por su parte, Robbins y Coulter (2010) sostienen que en los assessment 
center (centros de evaluación) se aplican pruebas mejor elaboradas y 
específicas para la evaluación del potencial directivo de un aspirante. En tales 
pruebas, los evaluadores capacitados valoran a los aspirantes de acuerdo a 
su desenvolvimiento en ejercicios que simulan problemas reales similares a 
los que se enfrentarían en el puesto laboral. 
 
1.3.1.3.3.5 Evaluaciones de Personalidad: 
Al respecto, Koontz et al. (2012) señalan que el diseño de los exámenes de 
personalidad permite revelar las características personales del aspirante, su 
forma de interacción con otros y si es un líder en potencia. Gómez et al. (2008) 
mencionan que estas pruebas evalúan los rasgos característicos del individuo 
que son duraderas y poseen consistencia, sin embargo, algunas veces no se 
relacionan con el rendimiento que pueda demostrar el trabajador. Si bien es 
cierto hay muchos argumentos que señalan que los rasgos y características 
personales son poco fiables y subjetivos, no obstante, últimas investigaciones 
realizadas en el campo de la psicología de la personalidad referidas a la 
medida de los temperamentos han demostrado su fiabilidad estableciendo 
cinco factores de evaluación ampliamente aceptados: Extroversión,  que tiene 
que ver con el nivel en el cual una persona es sociable, dinámica y entusiasta; 
Simpatía, referido al nivel en que un individuo se fía de la gente, si es tolerante, 
amigable y flexible; Diligencia, que alude al nivel mediante el cual una persona 
es organizada y perseverante para ejecutar sus labores; Estabilidad 
emocional, como el grado de seguridad de un individuo, su autonomía e 
independencia; y finalmente, Apertura a la experiencia, por el cual una 
persona tiende a ser intuitiva, creativa y curiosa. De estos cinco factores, el 
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más relacionado al rendimiento en las labores es la diligencia, siendo el 
estimador más valido para las evaluaciones de personalidad. 
Por su parte, Jones y George (2010) indican que las pruebas de personalidad 
se enfocan en medir las características y rasgos distintivos de la persona y si 
estas son pertinentes para un desarrollo conveniente del trabajo.  
 
1.3.1.3.3.6 Entrevista Laboral: 
Puchol (2005) afirma que la entrevista es clave dentro del proceso selectivo si 
se sabe extraer adecuadamente toda la virtualidad predictiva que esta técnica 
es capaz de suministrar. 
Siendo así, el entrevistador debe estudiar las respuestas que proporciona el 
candidato así como también sus reacciones conductuales, por lo cual, deberá 
tomar en cuenta dos aspectos relacionados: el material y el formal. 
El primero estará relacionado al contenido propiamente dicho de la entrevista, 
mientras que el segundo constituye el modo en que reaccionará la persona 
frente a las preguntas que se le realice. De esta manera, el Contenido de la 
entrevista, es toda la información proporcionada por el aspirante sobre sí 
mismo: escolaridad, formación, experiencia, situación familiar, condición 
económica entre otros, las cuales son explicadas y profundizadas durante la 
entrevista. Por otro lado, el Comportamiento del candidato, constituye la 
manera en que reacciona y cómo se comporta frente a una situación dada, su 
forma de pensar, sentir, actuar, su grado de de asertividad, sus motivaciones 
entre otros. Busca tener una concepción de las características personales del 
aspirante de forma independiente a su calificación profesional (Chiavenato, 
2007). 
Por su parte, Taylor y Bodgan (1986) afirman que la entrevista son los 
encuentros reiterados cara a cara entre el responsable de la entrevista y los 
informantes, donde se trata de comprender acerca de sus perspectivas de 
vida o situaciones. No obstante, Gómez et al. (2008) sostienen que la 
entrevista a menudo ha sido criticada por su escasa validez y fiabilidad pero 
que a pesar de tales detracciones sigue siendo la técnica más común de 
selección. Por ello, recomiendan la entrevista estructurada pues ésta se basa 
en el análisis a detalle del puesto laboral, de modo que las preguntas 
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realizadas con respuestas predefinidas se realizan a todos los aspirantes al 
puesto de trabajo. Esto supone una ventaja considerando que el contenido de 
la entrevista solo se limitará a los factores asociados al puesto laboral, 
asimismo, las preguntas se harán a todos los candidatos y finalmente, las 
posibles respuestas que se obtengan serán puntuadas de la misma manera, 
logrando estimar válidamente el rendimiento futuro del candidato en el puesto 
de trabajo. 
Sin embargo, Robbins y Coulter (2010) establecen que la entrevista laboral 
tiene una atribución desproporcionada en la decisión selectiva, señalando 
algunos hallazgos importantes: El uso y dependencia excesiva de las 
entrevistas de trabajo son frecuentemente problemáticas dada la percepción 
cambiante del entrevistador, pues usando algunos métodos se puede lograr 
efectos fuertes con relación a sus preferencias. De esta manera, un individuo 
con conocimientos básicos en psicología de la personalidad puede salir bien 
librado de la entrevista aun cuando no reúna las características apropiadas 
para desempeñar el puesto laboral. Contrariamente, un candidato mejor 
cualificado pero que no tiene éxito en la entrevista tiene mayores 
probabilidades de ser eliminado del grupo de aspirantes.  
Esas observaciones son útiles para deducir que la entrevista laboral solo debe 
ser parte del proceso selectivo y no tener mayor preponderancia respecto a 
las demás técnicas selectivas, y menos aún constituir la manera más efectiva 
de para seleccionar al personal. Al respecto, Jones y George (2010) también 
aclaran que en ocasiones los prejuicios de quienes entrevistan influyen en sus 
juicios valorativos, pues tienden a valorar más a aquellos candidatos con 
mayor parecido a ellos mismos dejando de lado o valorando menos a aquellos 
que difieren. Estos estereotipos y prejuicios suelen proporcionar percepciones 
valorativas incorrectas. 
 
1.3.2 DESEMPEÑO LABORAL 
Las personas son diferentes entre sí por naturaleza, lo que demuestra en un 
sentido amplio de que también lo son en el aspecto laboral. Si bien es cierto, 
el desempeño laboral de cada trabajador varía en función al entorno y otros 
factores más, esto no limita el establecimiento de medidas de comparación, a 
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través de los cuales se pueda medir el desempeño laboral, reduciendo los 
puntos de evaluación y controlando en parte aquellos factores que puedan 
distorsionar la objetividad de los instrumentos y técnicas de medición. 
Diversos estudios han intentado implantar medidas e instrumentos para 
realizar mediciones al desempeño laboral de los trabajadores, lo que conlleva 
a su importancia, pues de su grado de objetividad dependerá si el trabajador 
está realizando adecuadamente las labores encomendadas por la empresa, y 
aún más determinará el éxito o fracaso de la organización, pues servirá como 
base para definir qué personal es valioso y que personal no lo es. 
 
1.3.2.1 Definiciones de Desempeño Laboral 
El desempeño laboral es definido como “el grado en el cual el empleado 
cumple con los requisitos de trabajo” (Milkovich y Boudreau, 1994, p. 158). 
Su definición en un sentido de efectividad es posible pues “el desempeño 
refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas 
al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente” (Chiang, Méndez y 
Sánchez, 2010, p. 22) 
De lo cual se desprende que el desempeño laboral está relacionado a metas 
y resultados establecidos, y el desarrollo de funciones a su cargo. Por ende, 
la forma de medir si el desempeño del trabajador es el correcto será 
confrontando su labor con el grado de cumplimiento de sus funciones y metas.  
Alles (2005) menciona que normalmente se asocia las evaluaciones de 
desempeño para decidir el aumento de salarios o el despido de alguien. 
Aunque es cierto en parte, sin embargo, su utilidad tiene implicaciones en la 
relación  jefe-empleado y también, entre la empresa y los trabajadores. Por 
otra parte, Jones y George (2010) también coinciden con ello pues afirman 
que la evaluación de desempeño es la valoración de la actuación de los 
trabajadores en su puesto de trabajo y la forma en que tales acciones 
contribuyen a la empresa. 
 
1.3.2.2 Forma de Medición del Desempeño Laboral 
Al evaluar un desempeño en base a elementos medibles, periodos de 
evaluación, escalas y criterios posibles de cuantificar, se le denomina 
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evaluación del desempeño, el cual es según Milkovich y Boudreau (1994) un 
proceso que consiste en medir como se desempeña un trabajador en función 
al cumplimiento de los requisitos exigidos por su trabajo. 
También, Alles (2005) refiere que al evaluarse el desempeño es fundamental 
que se realice en función al perfil determinado para el puesto, para que se 
pueda saber si la persona se ha desempeñado de forma adecuada o no. Por 
ello, establece los pasos para realizar la evaluación de desempeño: En primer 
lugar, se debe fijar los objetivos según las exigencias principales del puesto 
de trabajo. Asimismo, se deben establecer en este punto las competencias 
prioritarias que debe demostrar el trabajador para ejecutar las tareas en el 
trabajo. Segundo, se debe realizar reuniones intermedias al plazo final, donde 
se deben establecer avances respecto al cumplimiento de los objetivos y 
realizar un balance de las actuaciones a tal fecha. Como punto final, se deberá 
celebrar una reunión de evaluación donde solo se valoraran las acciones 
realizadas dentro del periodo evaluado, después del cual se obtendrá los 
resultados que serán comunicados por el jefe de la persona evaluada 
conteniendo el resumen de metas logradas, los puntos críticos, las 
deficiencias encontradas y las recomendaciones para un mejor desempeño. 
 
1.3.2.2.1 Objetivos de la Evaluación de Desempeño Laboral 
Entre los principales objetivos que persigue la evaluación de desempeño, 
Bohlander et al. (2001) mencionan los siguientes: 
 
1. Otorgar a los trabajadores la ocasión de analizar su desempeño. 
2. Ayudar al supervisor a identificar las fortalezas y los puntos débiles de un 
trabajador con relación a su desempeño. 
3. Permite que el supervisor recomiende acciones concretas para mejorar el 
desempeño de un trabajador. 
4. Servir como base para recomendar remuneraciones. 
Asimismo, Robbins y Judge (2013) sostienen que la evaluación del 
desempeño ayuda a decidir sobre ascensos, cambios o despidos, así como 
la detección de necesidades referentes a la capacitación y al desarrollo, y 
además retroalimentan sobre la percepción que tiene la empresa sobre el 
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desempeño del trabajador. En la misma línea de pensamiento, Jones y 
George (2010) mencionan que la retroalimentación es fundamental para la 
promoción de un desempeño superior. Sin embargo, ésta debe ser efectuada 
en forma constructiva pues hay directivos a quienes les agrada solo usar la 
retroalimentación cuando se ha presentado un desempeño desfavorable. Por 
tal motivo, se debe usar los siguientes lineamientos para que la 
retroalimentación sea eficaz: i) Se tiene que ser lo más específico posible 
tratando de enfocar aquellos aspectos que pueden representar oportunidades 
de mejora y que son posibles de corregirse. ii) Tratar la evaluación de 
desempeño como una herramienta para la solución de problemas y no usarla 
como medio para criticar al trabajador. iii) Para otorgar confianza a un 
trabajador respecto a su capacidad de mejorar. iv) Resaltar los mejores 
rendimientos. v)  Para evitar las criticas personales buscando tratar a los 
trabajadores con el mayor respeto posible y, vi) Establecer plazos tentativos 
para mejorar el desempeño. 
Bajo las definiciones presentadas, se puede concluir que la evaluación del 
desempeño laboral busca mejorar el status del empleado -siempre y cuando 
haya retroalimentación después de efectuada- pues le proporcionará 
información valiosa acerca de su desempeño y sobre la forma de mejorarla, 
para que a través de ella pueda desarrollarse profesionalmente y escale 
posiciones dentro de la organización. 
 
1.3.2.3 Métodos de Evaluación del Desempeño Laboral 
Alles (2005) sostiene que los métodos de evaluación de desempeño pueden 
ser clasificados de acuerdo a los que miden. En tal sentido, los agrupa en: 
Características, conductas y resultados. 
 
1.3.2.3.1 Métodos Basados en Características 
Se basa en la medición de ciertas características que debe reunir el trabajador 
y que son importantes para la empresa ya sea actualmente o para el futuro. 
Estas características pueden ser la creatividad, el liderazgo, la iniciativa entre 




a) Escalas Graficas de Calificación 
Al respecto, Alles (2005) sostiene que cada característica a ser evaluada 
está representada por una escala equitativa donde el evaluador indicará 
hasta qué grado el trabajador posee tal característica. 
b) Método de Escalas Mixtas 
Alles (2005) afirma que este método es modifica el anterior en el sentido 
de que se usa valoraciones tales como: superior, promedio e inferior para 
la evaluación de una característica en particular. 
c) Método de Distribución Forzada 
Alles (2005) explica que este método requiere que el evaluador escoja 
entre varios enunciados favorables o desfavorables, que usualmente son 
colocados en forma de pares. 
d) Método de Formas Narrativas 
Robbins y Judge (2013) explican el método, el cual consiste en realizar 
una descripción detallada de las fortalezas y debilidades del trabajador así 
como de su ultimo desempeño y el potencial que posee. Asimismo, se 
debe incluir en ella las sugerencias para mejorar su rendimiento. 
e) Evaluación de 360° 
Jones y George (2010) mencionan que este tipo de evaluación consiste 
en que un conjunto de personas integradas por compañeros, 
subordinados, jefes y ocasionalmente clientes, realizan valoraciones del 
desempeño laboral del indiviudo mediante la contestación de una serie de 
ítems o factores predefinidos. 
 
1.3.2.3.2 Métodos Basados en el Comportamiento 
Se orientan a determinar que conducta debe demostrar el individuo en el 
ejercicio de sus labores. Por ello, esto métodos identifican de manera 
inmediata si el comportamiento de un trabajador no corresponde con las 
escalas establecidas. Por ello, por lo general proporcionan una 






a) Método de Incidente Crítico 
Alles (2005) precisa que bajo este método se evalúa el desempeño de un 
trabajador asociando su conducta al momento en que origina un éxito o 
fracaso que usualmente no obtenía en cierta parte de su labor. 
b) Escala Fundamentada para la Medición del Comportamiento 
Alles (2005) refiere que este método de evaluación de la conducta usa 
escalas en forma vertical, siendo una para cada dimensión considerada 
como importante al momento de medir el desempeño laboral, por ello su 
aplicación  demanda mayor tiempo y esfuerzo. 
c) Escala de Observación de Comportamiento 
Alles (2005) sostiene que este método se basa en la observación de las 
conductas y determina con qué frecuencia el trabajador demuestra tal 
comportamiento. Por ello, la escala para su medición está diseñada en 
función de las conductas que requieren ser evaluadas. 
 
1.3.2.3.3 Métodos Basados en Resultados 
Alles (2005) menciona que estos métodos son los más objetivos para la 
evaluación del desempeño, puesto que evalúan los logros y resultados en 
función de las metas establecidas, por ello este tipo de evaluaciones tienden 
a tener mayor validez y confiabilidad pues descartan apreciaciones subjetivas. 
 
a) Mediciones de Productividad 
Alles (2005) sostiene que este método ayuda a comparar los resultados 
obtenidos por los trabajadores con los objetivos propuestos. En tal razón, 
la evaluación será si el empleado ha logrado alcanzar la meta dentro del 
plazo establecido para ello. 
b) Administración por Objetivos 
Alles (2005) menciona que este método valora el desempeño laboral 
sobre el cumplimiento de las metas que han sido establecidas 
conjuntamente por el trabajador y la empresa. 
 
1.3.2.4 Factores a Evaluar del Desempeño Laboral 
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Robbins y Judge (2013) mencionan que los factores más frecuentes son: los 
resultados de la tarea individual, las conductas y los rasgos. 
 
a) Resultados de la tarea individual: Se debería evaluar los resultados 
de la ejecución de la tarea, pues más importante que el medio es el fin. 
Al respecto, Jones y George (2010) mencionan que se califica en base 
a los resultados obtenidos, siendo trascendente el que realizan los 
trabajadores. Por tal razón, constituye la evaluación más significativa y 
ampliamente aceptada.  
 
b) Conductas: Se valora la conducta de cada trabajador porque es difícil 
determinar cómo cada miembro del grupo contribuyó con su desempeño 
individual al desempeño general. Esto sucede por lo general en puestos 
asesores y de apoyo o en cargos cuya carga laboral depende del 
esfuerzo grupal. En tal razón, Jones y George (2010) afirman que se 
califican los comportamientos de las personas al realizar sus tareas 
mediante las acciones y conductas que demuestran en el trabajo. En 
este punto, importa el cómo se realizaron las tareas. Por ello, estas 
evaluaciones son en su mayoría percepciones subjetivas del desempeño 
del trabajador. 
 
c) Rasgos: Son los que menos se asocian al desempeño laboral pero aun 
así siguen siendo usados. El poseer actitud positiva, tener confianza, 
simular estar ocupado o tener experiencia no siempre se relacionan con 
los resultados positivos de la tarea. Por ello, Jones y George (2010) 
sostienen que si bien es cierto que se puede valorar a los empleados 
basándose en sus características personales en cuanto a destrezas y 
aptitudes que son necesarios para la ejecución de una labor, sin 
embargo, presentan tres desventajas fundamentales: En primer lugar, el 
hecho que un trabajador posea cierta característica no significa 
necesariamente que la aproveche en el desarrollo de sus labores y 
mucho menos que ésta se traduzca en un desempeño superior. 
Segundo, se puede volver susceptible a críticas respecto a su potencial 
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discriminatorio y ser percibido como injusto por parte de los trabajadores 
y las autoridades laborales. Finalmente, como tercera desventaja, 
supone que no se puede realizar la retroalimentación apropiada pues al 
enfocarse los rasgos en características humanas es bastante difícil 
lograr modificarlas en un corto tiempo. 
Por su parte Alles (2005) solo lo considera en: Analizar el rendimiento, 
es decir si cumplió los objetivos, y por otro lado en analizar el desempeño 
en relación a las competencias, el cual debe ser tomando en cuenta las 
conductas del individuo y la frecuencia con que los manifiesta. 
Por tal motivo, se ha establecido las dimensiones: El primero, con 
relación al puesto de trabajo y el segundo, a la observancia de las 
conductas. Las relacionadas al puesto de trabajo son: El cumplimiento 
de responsabilidades y el dominio en la ejecución de tareas, mientras 
que la relacionada a la observancia de conductas es: Perfeccionamiento, 
pues su cumplimiento deberá observarse en un periodo de tiempo. 
 
1.3.2.4.1 Cumplimiento de Responsabilidades: 
Robbins y Judge (2013) afirman que se refiere al nivel de cumplimiento de 
obligaciones y responsabilidades de una persona con relación al puesto, de 
forma que favorezca la elaboración de un bien, la prestación de determinado 
servicio, o el realizar tareas administrativas. De la misma manera, Gómez et 
al. (2008) afirman que la responsabilidad constituye el fin fundamental de una 
labor. Consecuentemente, su cumplimiento estará directamente asociado al 
desempeño de un individuo. Si el puesto de trabajo implica mayores 
responsabilidades también demandará de la persona que los asumen 
mayores habilidades y competencias para su realización.  
 
1.3.2.4.1.1 Eficacia:  
Es el nivel en que los objetivos y metas fijados para el puesto son logrados, 
en base a un plan establecido, es decir, que cantidad de resultados se ha 
alcanzado en función de lo esperado. Para puestos operativos tendrá que ver 
con cumplimiento de cuota de ventas y para puestos directivos con 
cumplimiento de metas asignadas o rentabilidad.  
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Newstron (2011) menciona que la eficacia personal está en función a las 
capacidades y las competencias que desarrolla el individuo en relación a su 
puesto laboral. Un individuo con mejores competencias para el desarrollo de 
sus tareas tendrá mayor oportunidad de demostrar rendimientos superiores y 
por ende, mayor eficacia. En contraposición, un trabajador con competencias 
débiles respecto a las requeridas por el puesto para un adecuado desempeño 




Es lograr un objetivo haciendo uso de un menor costo unitario posible. Es 
decir, usar óptimamente los recursos disponibles (humanos, materiales y 
presupuestales) para el logro de los objetivos trazados. Si se hace un mal uso 
de los recursos de  la empresa, esta puede enfrentar situaciones difíciles, 
motivados por el alto costo absorbido en su ejecución, lo que muchas veces 
explica el elevado precio de determinados productos y también, el tipo de 
sector donde se desenvuelve la empresa. 
También, Baca et al. (2014) hacen referencia que el uso de sistemas de 
gestión de la calidad por parte de la empresa mejora sus operaciones internas 
y por ende su eficiencia.  
En tal razón, la eficiencia de un determinado trabajador estará en función a lo 
previamente planificado y establecido en los procedimientos escritos de 
trabajo, así como también, a los manuales, políticas, reglamentos, códigos de 
ética y toda la normativa similar a ella. 
 
1.3.2.4.1.2 Efectividad:  
Es lograr los resultados que se han planeado de acuerdo al tiempo 
programado y haciendo uso de los recursos de manera óptima. Esto conlleva 
a usar la eficiencia y la eficacia, en presunción de que se está haciendo lo 
correcto exactamente y sin desperdiciar dinero o el tiempo. 
Covey (1997) sostiene que la efectividad es propensa a dos aspectos 
principales y además busca el equilibrio entre ambas: la producción de 
aquellos resultados que se desea y la capacidad productiva para realizarlo. 
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En tal sentido, la efectividad involucrará el logro de los objetivos usando en 
forma óptima los recursos de la empresa. Para ello, las personas encargadas 
de realizar cada una de las tareas deberán estar conscientes de las destrezas 
que poseen y la capacidad de usar los recursos en forma adecuada y óptima. 
De esta manera, se podrá cumplir con las responsabilidades inherentes al 
cargo desempeñado y a su vez contribuir en mejor manera al crecimiento de 
la empresa. 
 
1.3.2.4.2 Dominio en la Ejecución de Tareas: 
Se refiere al dominio que demuestra una persona al momento de realizar sus 
funciones, según las destrezas adquiridas mediante experiencia o 
capacitación. Si un trabajador es consciente de sus destrezas y conocimientos 
para ejecutar una labor, entonces estará más seguro de realizarlas y 
acabarlas en menor tiempo. De otra manera, un trabajador que no posea los 
conocimientos y las habilidades adecuadas presentará frecuentemente 
cuadros de estrés y permanentemente realizará consultas a sus compañeros 
respecto al desarrollo de su labor, lo que en parte demandará mayor uso de 
recursos en tiempo y dinero. 
 
1.3.2.4.2.1 Ejecución de procedimientos:  
Hellriegel y Slocum (2009) afirman que está referido al grado en que el 
individuo cumple y respeta las normativas que de forma interna ha establecido 
la empresa, las cuales pueden ser procedimientos, reglamentos y aquellos 
establecidos para su puesto de trabajo. Mondy (2010) señala que los 
procedimientos son acciones sistemáticas y ordenadas que se establecen 
formalmente cuya finalidad es para servir de guía y actuación frente a 
determinadas circunstancias o para el desarrollo de ciertas labores, con el fin 
de que éstas sean ejecutadas en un tiempo óptimo y que ayuden a un mejor 
rendimiento del trabajador y consecuentemente, alcanzar los objetivos de la 
empresa. 
En tal razón, si un trabajador conoce a la perfección los procedimientos 
relacionados a su puesto laboral, y además les da cumplimiento, se puede 
asegurar que sus tareas serán cumplidas en los tiempos estipulados, logrando 
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un desempeño acorde a lo planificado. Por el contrario, si el empleado 
desconoce el procedimiento para ejecutar determinada labor, puede incurrir 
en accidentes laborales, negligencia en el desarrollo de tareas o la prestación 
de un servicio deficiente, lo cual dará como consecuencias mayores costos y 
el uso de más tiempo. 
 
1.3.2.4.2.2 Manejo de técnicas:  
Hernández (2006) menciona que se refiere a la destreza técnica que tiene el 
trabajador producto de la experiencia y capacitación adquirida, para que se 
pueda desempeñar de forma adecuada en la realización de sus tareas. Su 
destreza sirve como aval del nivel requerido para que el individuo ocupe el 
puesto  
Si bien es cierto que las técnicas son fundamentales y necesarias en la 
empresa, no obstante los trabajadores también tendrán que tener la 
disposición de aprenderlas, pues de otro modo, tendrán una percepción 
negativa de estas al considerarlas como difíciles o de aprendizaje lento. Para 
ello, su aprendizaje debe estar basado en el manejo de las habilidades 
técnicas. En tal sentido, Robbins y Coulter (2010) sostienen que las 
habilidades técnicas son el conocimiento específico de una labor en particular 
y el conjunto de técnicas necesarias para ejecutar competentemente un 
puesto laboral. Frecuentemente, este conjunto de habilidades suelen 
presentarse en los gerentes de línea, pues por lo general tales gerentes están 
a cargo de otros trabajadores que requieren del uso de herramientas y 
técnicas para su desempeño, ya sea para la prestación de servicios o para la 
manufactura. Por ello, aquellas personas que normalmente conocen el 
enfoque técnico de los productos de la empresa son los principales candidatos 
o candidatos potenciales para ocupar el cargo de gerente de línea. 
 
1.3.2.4.3 Perfeccionamiento: 
Esta referido a la disposición del trabajador en mejorar sus conocimientos, 
habilidades y destrezas en beneficio del desarrollo de su tarea para una 
permanente mejora. Por ello, si un empleado decide mejorar sus 
competencias, la empresa deberá realizar esfuerzos para proporcionar las 
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oportunidades de capacitación a fin de obtener mejores rendimientos que le 
ayuden a alcanzar los objetivos empresariales. En tal sentido, un empleado 
con mejor predisposición a la mejora de sus conocimientos y habilidades 
frecuentemente obtiene mejores rendimiento pues la capacitación le brinda 
nuevas formas de realizar sus labores, nuevos métodos de trabajo que 
simplifican o integran sus actividades. De este modo, las personas cada vez 
más se vuelven eficientes y eficaces en el desarrollo de sus tareas laborales. 
 
1.3.2.4.3.1 Capacitación:  
Corresponde al grado en que un trabajador está predispuesto para 
capacitarse y a la apertura que tiene para mejorar sus competencias. 
Asimismo, a su percepción de que si la empresa realiza capacitaciones en 
beneficio suyo. De esta manera, si la empresa brinda capacitaciones de 
acuerdo a la expectativa del trabajador y éstas se corresponden con su 
disposición para recibirla, entonces la capacitación se convertirá en una 
herramienta fundamental para un alto rendimiento. 
Para Dessler (1998), la capacitación es un proceso de enseñanza que 
consiste en brindar a los trabajadores -ya sean antiguos o nuevos- aquellas 
habilidades que necesitan en el desempeño de sus labores. De la misma 
manera, Baca et al. (2014) mencionan que la capacitación es un proceso 
mediante el cual se busca que las personas posean los conocimientos, las 
habilidades y las competencias necesarias para desempeñar con éxito una 
determinada tarea. Por su parte, Werther (2008) sostiene que aunque la 
capacitación ayuda a los trabajadores a desempeñar de mejor manera sus 
actuales labores también, son provechosas a futuro, pues sus beneficios 
pueden extenderse durante toda la vida laboral del individuo, y es por ello, que 
son fundamentales para el desarrollo de las personas y para que estas 
puedan cumplir con futuras obligaciones. En el mismo orden de ideas, Jones 
y George (2010) mencionan que la capacitación ayuda a los trabajadores en 
el sentido de que mejora sus conocimientos y habilidades con el fin de que 
demuestren un mejor rendimiento laboral. Asimismo, para que puedan asumir 
nuevas responsabilidades y se puedan adaptar con mayor facilidad a los 
cambios del entorno. Por ello, Dessler (2009) señala los pasos del proceso de 
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capacitación: En primer lugar, se debe realizar el análisis de necesidades, con 
el fin de identificar aquellas habilidades particulares que se necesitan para 
ejecutar las labores. En este punto es fundamental la información que 
proporcione las evaluaciones de rendimiento, pues allí se podrán establecer 
las deficiencias que tiene el personal. El segundo paso consiste en el diseño 
de la capacitación, donde se definirán los temas y contenidos, que incluyen 
los materiales de trabajo, ejercicios y actividades a realizar. El tercer paso 
corresponde a la validación. Si bien es cierto, no es fundamental no obstante 
se podría considerar en ocasiones pues permitirá eliminar las deficiencias del 
plan de capacitación. Como cuarto paso menciona la implantación,  mediante 
el cual se aplican los contenidos de la capacitación al grupo laboral elegido. 
Finalmente, el quinto paso es la evaluación, por el cual se evalúan los 
resultados de la capacitación y si estos fueron satisfactorios o no. 
 
1.3.2.4.3.2 Aplicación de nuevas destrezas y habilidades:  
Está relacionada a la aplicación de los nuevos conocimientos adquiridos en 
clara relación con la orientación hacia la calidad de su desempeño, pues el 
mismo se evidenciara mediante el compromiso de mejora continua. Tales 
factores son conductas que deben ser observados durante el desarrollo diario 
de sus labores. En tal razón, Jones y George (2010) establecen que es 
fundamental que los directivos de la empresa promuevan la transferencia de 
los nuevos conocimientos y habilidades adquiridas por los trabajadores en las 
capacitaciones al ámbito real de trabajo con el fin de aplicarlos para un mejor 
desempeño.  
En tal sentido, el conocimiento que adquiere el trabajador durante la 
capacitación será beneficioso para la empresa solo si esta se pone en práctica 
por los trabajadores. Allí es donde radica la utilidad de las capacitaciones pues 
de otro modo los trabajadores se verían envueltos en una rutina y quedarían 
desfasados ante los cambios constantes del entorno. 
Por otra parte, Choo (1999) sostiene que la ejecución de rutinas involucrará 
también ejercer las destrezas personales de los sujetos en función a reglas 
establecidas. Es decir, la aplicación de nuevas destrezas estará ligada a la 
observancia de un conjunto de reglas por parte del individuo. 
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¿Cuál es la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral del 
personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz - 2017? 
 
Problemas específicos: 
¿Cómo se relaciona las exigencias del puesto y el cumplimiento de 
responsabilidades del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de 
Huaraz - 2017? 
¿Cómo se relaciona el perfil del candidato y el dominio en la ejecución de 
tareas del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz en el año 
2017? 
¿De qué manera se relaciona las técnicas de selección y el 
perfeccionamiento del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de 
Huaraz en el año 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Su relevancia radica en que de lograrse los objetivos que plantea la 
investigación, ayudará a establecer de qué forma la selección de personal se 
relaciona con el desempeño laboral del personal de Teleandes S.R.L. 
Su ejecución está justificada teóricamente, pues los resultados obtenidos son 
susceptibles de ser generalizados lo cual es de utilidad pues pueden servir de 
antecedentes para estudios similares que se desarrollen posteriormente 
referidos a las variables en estudio. De esta forma, la presente investigación 
contribuirá a generar mayor conocimiento teórico respecto a las variables en 
estudio y de cómo estas se plasman en la realidad de una empresa. De este 
modo, su relevancia es fundamental, pues ayudará a verificar la validez y 
confiablidad de los instrumentos de medición de las variables, los cuales son 
muy importantes en relación a estudios posteriores pues servirán de 




Del mismo modo, su ejecución se encuentra justificada en la práctica, pues 
permitirá saber que técnicas de selección son las más adecuadas para lograr 
captar a los mejores candidatos y la forma en que estas impactan en el futuro 
desempeño del personal. De esta manera, se podrá resolver el problema que 
afronta la empresa actualmente, a fin de mejorar los resultados globales de la 
empresa. Asimismo, el efecto que se obtiene al adquirir conocimientos sobre 
el adecuado proceso para la selección del personal permitirá mejorar el 
recurso humano que se integre a la empresa, y facilitará su direccionamiento 
hacia el logro de los objetivos, permitiendo así mismo que demuestren un 
mejor desempeño en la ejecución de labores y por ende la prestación de una 
mejor atención a los clientes de la empresa. 
Asimismo, posee justificación social pues permitirá fortalecer el sistema de 
selección en la empresa en bien de un mejor desempeño, lo que permitirá 
contar con personal idóneo en la empresa, y aún más en la atención a los 
clientes, siendo beneficiosa para los usuarios finales de los servicios que 
oferta la empresa. 
1.6. Hipótesis 
 
      Hipótesis de Trabajo Hi: 
 
Hi: Existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño 
laboral del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
Hipótesis Específicas Hi: 
 
Hi.1: Existe relación significativa entre las exigencias del puesto y el 
cumplimiento de responsabilidades del personal de la empresa Teleandes 
S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
Hi.2: Existe relación significativa entre el perfil del candidato y el dominio 
en la ejecución de tareas del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de 




Hi.3: Existe relación significativa entre las técnicas de selección con el 
perfeccionamiento del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de 
Huaraz – 2017. 
 
Hipótesis Nula H0: 
 
H0: No existe relación entre la selección de personal y el desempeño laboral 






Determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño 




Establecer la relación entre las exigencias del puesto y el cumplimiento de 
responsabilidades del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de 
Huaraz – 2017. 
 
Estudiar la relación entre el perfil del candidato y el dominio en la ejecución 
de tareas del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
Relacionar las técnicas de selección con el perfeccionamiento del 












































II.  MÉTODO 
 
 
2.1. Diseño de investigación 
 
El diseño de la investigación es no experimental y el nivel de investigación 
es correlacional 
Por el tipo de estudio es aplicada, y por el enfoque de investigación es 
cuantitativa. La investigación establecerá en qué grado se relacionan 








M :  Teleandes S.R.L. 
V1 :  Selección de Personal 
V2 :  Desempeño Laboral 




2.2.  Variables, operacionalización 
 







Koontz et al. (2012), 
mencionan que “la selección 
de personal es el proceso 
donde se elige entre varios 
aspirantes, de manera interna 
o externa de la organización, al 
sujeto más adecuado para 
desempeñar el puesto vacante 
o un puesto futuro (p. 125) 
 
Es el proceso que permite 
establecer requisitos para un 
puesto laboral de la empresa, 
realizar las evaluaciones 
necesarias en función a tales 
requisitos y decidir sobre quién 
es el aspirante más 




Perfil del puesto 
Ordinal 
Requerimiento de personal 






Experiencia para el puesto 
Evaluaciones de aptitud 
Evaluaciones de 
conocimiento 







Milkovich y Boudreau  (1994) 
lo definen como “el nivel en la 
cual el trabajador cumple con 
las exigencias del trabajo” (p. 
75). 
Consiste en el cumplimiento de 
las funciones y 
responsabilidades asignadas a 
un puesto laboral por parte del 
trabajador, el dominio que 
demuestra en su ejecución y su 







Dominio en la 
ejecución de tareas 
Ejecución de 
procedimientos 
Manejo de técnicas 
Perfeccionamiento 
Capacitación 
Aplicación de nuevas 
destrezas y habilidades 
Fuente: Elaboración propia 2017.
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La investigación se llevó a cabo en la empresa Teleandes S.R.L. La 
población examinada estuvo conformada por todos los trabajadores 
pertenecientes a la empresa que fueron en total 37 trabajadores, por 




La muestra quedo conformada por 37 trabajadores de la empresa 
Teleandes S.R.L. De esta manera se vio conveniente realizar un 
muestreo censal pues la población se consideró finita, y también, por 
la predisposición de los trabajadores para brindar información referida 
a la investigación. 
 
Muestreo: No probabilístico y por conveniencia. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
La técnica empleada fue la encuesta pues permitió conocer las 
opiniones de los trabajadores en relación a las variables estudiadas. 
 
Esta técnica fue adecuada para nuestra investigación, pues ayudó a 
obtener información específica referente a las variables de estudio para 
explicar los fenómenos relacionados al problema de investigación. 
 
El cuestionario fue el instrumento que sirvió para recolectar 
información, mediante una serie de preguntas acerca de los procesos 
que realiza la empresa, y de las actividades de los individuos que la 
conforman en relación a tales procesos. Se usó el Cuestionario de 
Selección de personal y Desempeño Laboral, validada por expertos.  
 
Escala de medición:  
 
Se usó la Escala Ordinal para ambas variables en estudio, pues se 
estableció niveles en cuanto a la Selección de Personal, los cuales 
55 
 
fueron: Inadecuado, Medianamente Adecuado y Adecuado. De igual 
manera para el Desempeño Laboral, fueron: Inadecuado, 
Medianamente Adecuado y Adecuado. 
 
Tabla 1. 



































Medianamente Adecuado 27-41 
Adecuado 42-55 
Fuente: Elaboración propia, 2017 
 
Validez y confiabilidad 
 
 
El cuestionario de Selección de Personal y Desempeño Laboral fue 
validado a través del juicio de expertos, quienes fueron tres 
profesionales especializados en el tema, con el fin de que el 
cuestionario sea el adecuado. Por lo tanto, se realizó el análisis de 
Validez de Contenido. 
 
Asimismo, Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostienen que “la 
confiabilidad refiere a la precisión de un instrumento de medición, 
debido a la existencia de una repetición constante, estable de medida” 
(p. 294). En tal sentido, para la evaluación de la confiabilidad de los 
instrumentos de investigación se aplicó la técnica del Alfa de Cronbach 
y para ello, se aplicó una encuesta piloto a 6 personas con el fin de 
determinar el valor del Alfa de Cronbach resultando una confiabilidad 
de 0.858 lo cual permite decir que el instrumento empleado en la 





Alfa de Cronbach 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) aducen que: 
El coeficiente alfa de Cronbach puede tomar valores entre 0 y 1, 
donde: 0 significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total. 
Esta técnica supone que los ítems están correlacionados 
positivamente unos con otros pues miden en cierto grado una entidad 
en común. De no ser así, no hay razón para creer que puedan estar 
correlacionados con otros ítems que pudiesen ser seleccionados, por 
lo que no podría haber una relación entre la prueba y otra similar (p. 
304). 
 





 Es el número de preguntas o ítems, el cual fue de 25 preguntas. 
 /  - 1 fue de 1.04  
  Es la sumatoria de la varianza del ítem i, el cual fue de 17.0 
 
 Es la varianza de los valores totales observados, el cual fue de 
96.7. 
De la operatividad de los valores, el Alfa de Cronbach fue  = 0,858 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Por ser una investigación correlacional se consideró utilizar la 
estadística descriptiva e inferencial.  
 
 
Tipo de Estadística 
A través de los Estadísticos Descriptivos se representó visualmente 
un conjunto de datos que corresponden a las variables estudiadas, 
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construyendo para ello  tablas y representaciones graficas a fin de 
simplificar la complejidad de los datos, utilizando para ello los 
siguientes estadísticos: 
 
Distribución de Frecuencias: Se mostró la información de forma 
tabulada, detallada y ordenada, permitiendo un análisis rápido y 
objetivo, de las variables en estudio así como de las dimensiones que 
lo conforman. Por ello, los datos fueron estudiados en Tablas y Tablas 
de Contingencia calculando la frecuencia y proporciones. 
 
Gráficos: Se consideró conveniente presentar la información 
recolectada en gráficos de dos ejes, considerando los porcentajes y las 
respectivas leyendas. También, se realizó el análisis de estos, de 
acuerdo a los objetivos de la investigación. 
 
A través de los Estadísticos Inferenciales se realizó la prueba de 
hipótesis, la cual fue mediante la prueba Chi Cuadrado, utilizando un 
nivel de significancia de 0.05 y un nivel de confianza de 95%, cuyo valor 
fue de 19.19 con un nivel de significancia de 0.001. 
 
De la misma manera, se utilizó software especializado para el 
tratamiento de los datos. Luego de la compilación de una base de datos 
con la información de la encuesta se procedió a su análisis y 
presentación. Los programas estadísticos utilizados fueron: Statistical 
Package for the Social Sciences (SPSS) versión SPSS19 y Microsoft 
Office Excel 2013. 
 
2.6.  Aspectos éticos 
 
La información obtenida fue orientada a ser genuina, verdadera y 
confiable, pues los datos recopilados y analizados procedieron de 
fuentes verdaderas y tampoco fueron manipulados para presentar 
resultados deseados. Por ello, los investigadores respetaron los 




Por ello, se solicitó mediante vía formal la autorización del Gerente 
General de la empresa Teleandes S.R.L. para la ejecución de las 
actividades necesarias que contribuyeron a alcanzar los objetivos de la 
investigación. 
Después de obtener el permiso, se explicó  a todo el personal sobre su 
forma de participación con respecto a la investigación. Es preciso 
señalar que se mantuvo en el anonimato la identidad de cada 
encuestado y la información que brindaron también es confidencial, 




















































































3.1. Tratamiento de los Resultados 
 
La encuesta se realizó el día 18 del mes de setiembre, a las 8:30 a.m., a 
los 37 trabajadores de la empresa Teleandes S.R.L., donde se procedió a 
aplicar el Cuestionario de Selección de Personal y Desempeño Laboral 
en un mismo periodo de tiempo. El proceso fue de esta manera: Se 
programó un solo día para el levantamiento de la información, 
decidiéndose que la mejor hora para la aplicación del cuestionario seria la 
hora en la cual ingresaban los trabajadores en la empresa. 
Posteriormente, el Gerente General reunió al personal después de la firma 
del registro de asistencia y explico los motivos de la reunión, de los cuales 
uno de los puntos de la agenda fue la aplicación del cuestionario de 
Selección de Personal y Desempeño Laboral, procediendo al 
levantamiento de la información. Luego de aplicado el cuestionario se dio 
fin a la reunión programada y los trabajadores iniciaron su jornada laboral 
y sus actividades de forma normal. 
 
3.2. Resultados Según los Objetivos de Estudio 
 
3.2.1 Resultado Respecto al Objetivo General 
 
Objetivo General: Determinar la relación entre la selección de personal y el 




 Selección de Personal y Desempeño Laboral 
 
 













































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
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De la tabla 2, respecto a la selección y desempeño laboral se ha obtenido que 
un 38% se encuentra en el nivel medianamente adecuado, un 19% en un nivel 
inadecuado y un 11% en un nivel adecuado.  
 
De esta manera, el proceso de selección de personal es medianamente 
adecuado en Teleandes S.R.L., lo cual genera que también el desempeño 
laboral sea medianamente adecuado. Esto se debe a que los requisitos 
exigidos por la empresa han sido definidos en parte, también, por disponer de 
un limitado proceso selectivo, y además, por definir moderadamente las 
aptitudes necesarias para ocupar una vacante, no realizando las evaluaciones 
selectivas apropiadas para contratar personal idóneo. Esto, a su vez genera 
que las personas ingresen a la empresa sin las competencias necesarias para 




Figura 1. Selección de Personal y Desempeño Laboral de 









 Prueba de Hipótesis General de Selección de Personal y Desempeño Laboral 
  
SELECCIÓN DE PERSONAL Y 
DESEMPEÑO LABORAL 
Chi Cuadrado X2Calculado 19.19 
Gl 4 
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.001 
Número de Casos Válidos 37 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
 
El valor de Chi Cuadrado de 19.19 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.001 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula (H0) 
y por lo tanto, se acepta la hipótesis de trabajo (H1).  
De esta manera, en la tabla N° 03, como el X2Calculado= 19.19 > X2Teórico= 9.488; 
indica que, de acuerdo a la regla establecida de rechazo y aceptación, se 
rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1), de 
manera que se confirma que: Existe relación entre la selección de personal y el 
desempeño laboral del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 
2017. 
 
Nivel de confianza 
 
El nivel de confianza con el cual se ha trabajado la investigación es del 95%. 
 
Determinación del valor calculado del estadístico Chi-cuadrado 
 
Para obtener el valor de Chi-cuadrado una vez que se ha formulado la tabla de 
frecuencia observada y se ha establecido el nivel de confianza para la prueba, 
se procede a la aplicación de la siguiente fórmula: 
 
 






Determinación del valor crítico de Chi-cuadrado 
 
Como se mencionó anteriormente se ha trabajado con un nivel de confianza de 
95%, por lo tanto el nivel de significancia es de 5% (0.05), los pasos para hallar 


























Figura 2. Figura de Distribución de Chi cuadrado 
 
 
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico 
 
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis de investigación. En nuestro caso como el X2Calculado= 19.19 
es mayor al X2Teórico= 9.488; entonces podemos afirmar que la Selección de 
Personal se relaciona con el Desempeño Laboral. 
 
 
3.2.2 Resultado Respecto a los Objetivos Específicos 
 
Objetivo Especifico N° 1: Establecer la relación entre las exigencias del 
puesto y el cumplimiento de responsabilidades del personal de la empresa 
















Tabla 4.  
Exigencias del Puesto y Cumplimiento de Responsabilidades 
 
 













































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
 
De la tabla 4, respecto a las exigencias del puesto y cumplimiento de 
responsabilidades se ha obtenido que un 32% se encuentra en el nivel 
inadecuado, un 16% en un nivel adecuado y un 8% en un nivel medianamente 
adecuado. 
 
De esta manera, en la empresa no se ha definido los requisitos necesarios para 
que un candidato ocupe un puesto laboral, y tampoco se ha planificado la 
cantidad necesaria de personal nuevo, lo cual genera que haya un 
cumplimiento deficiente de labores, pues el personal no alcanza ninguna de las 
metas establecidas, y tampoco es eficiente en tiempo y recursos, y además de 
ello, no es coherente con los objetivos que persigue la empresa. 
 
 
Figura 3. Exigencias del Puesto y Cumplimiento de Responsabilidades de 




 Prueba de la Hipótesis Especifica 1 - Exigencias del Puesto y Cumplimiento de 
Responsabilidades 
  
EXIGENCIAS DEL PUESTO Y 
CUMPLIMIENTO DE 
RESPONSABILIDADES 
Chi Cuadrado X2Calculado 11.77 
Gl 4 
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.019 
Número de Casos Válidos 37 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación 
 
El valor de Chi Cuadrado de 11.77 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.019 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula (H0) 
y por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 1 (Hi.1). 
  
En la tabla 5, como el X2Calculado= 11.77 > X2Teórico= 9.488; indica que, de acuerdo 
a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la hipótesis nula (H0) 

























Figura 4: Figura de Distribución de Chi cuadrado 
 
 
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico 
 
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis especifica 1. En nuestro caso como el X2Calculado= 11.77 es 
Zona de 
Aceptación H0 









mayor al X2Teórico= 9.488; entonces podemos afirmar que: Existe relación 
significativa entre las exigencias del puesto y el cumplimiento de 
responsabilidades del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 
2017. 
 
Objetivo Especifico N° 2: Estudiar la relación entre el perfil del candidato y el 
dominio en la ejecución de tareas del personal de la empresa Teleandes S.R.L. 
de Huaraz – 2017. 
 
Tabla 6. 
 Perfil del Candidato y Dominio en la Ejecución de Tareas 
 
 













































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
 
De la tabla 6, respecto al perfil del candidato y al dominio en la ejecución de 
tareas se ha obtenido que un 35% se encuentra en el nivel inadecuado, un 24% 
en un nivel adecuado y un 8% en un nivel medianamente adecuado.  
 
De este modo, para el perfil del candidato no se ha determinado 
adecuadamente las aptitudes, actitudes y destrezas necesarias del aspirante, 
lo cual genera que el nuevo personal no se preocupe en conocer las técnicas 
necesarias para un desarrollo eficiente de tareas así como también no se ha 
documentado sus procedimientos de trabajo, por lo cual no hay una referencia 
exacta respecto al modo de ejecución de una determinada tarea, lo cual implica 





Figura 5. Perfil del Candidato y Dominio en la Ejecución de Tareas 
 
Tabla 7. 
 Prueba de la Hipótesis Especifica 2 - Perfil del Candidato y Dominio en la 
Ejecución de Tareas 
  
PERFIL DEL CANDIDATO Y DOMINIO EN 
LA EJECUCION DE TAREAS 
Chi Cuadrado X2Calculado 23.38 
Gl 4 
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.0001 
Número de Casos Válidos 37 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación 
 
El valor de Chi Cuadrado de 23.38 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.019 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula (H0) 
y por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 2 (Hi.2).  
 
En la tabla 7, como el X2Calculado= 23.38 > X2Teórico= 9.488; indica que, de acuerdo 
a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la hipótesis nula (H0) 





























Figura 6: Figura de Distribución de Chi cuadrado 
 
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico 
 
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis especifica 2. En nuestro caso como el X2Calculado= 23.38 es 
mayor al X2Teórico= 9.488; entonces podemos afirmar que: Existe relación 
significativa entre el perfil del candidato y el dominio en la ejecución de tareas 
del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
Objetivo Especifico N° 3: Relacionar las técnicas de selección con el 
perfeccionamiento del personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 
2017. 
Tabla 8. 
















































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
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Aceptación H0 










De la tabla 8, respecto a las técnicas de selección y al perfeccionamiento se ha 
obtenido que un 27% se encuentra en el nivel inadecuado, un 22% en un nivel 
medianamente adecuado y un 22% en un nivel adecuado.  
 
De este modo, respecto a las técnicas de selección no se ha definido las 
evaluaciones necesarias para un adecuado proceso selectivo,  lo cual 
representa una gran desventaja respecto a los principales competidores de la 
empresa. Esto también genera que en cuanto al perfeccionamiento no se hayan 
definido eventos de capacitación necesarios cuyos conocimientos en ocasiones 




Figura 7. Técnicas de Selección y Perfeccionamiento 
 
Tabla 9.  
Prueba de la Hipótesis Especifica 3 - Técnicas de Selección y Perfeccionamiento 
  
TÉCNICAS DE SELECCIÓN Y 
PERFECCIONAMIENTO 
Chi Cuadrado X2Calculado 24.51 
Gl 4 
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.0001 
Número de Casos Válidos 37 




El valor de Chi Cuadrado de 24.51 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.0001 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula 
(H0) y por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 3 (Hi.3).  
En la tabla 9, como el X2Calculado= 24.51 > X2Teórico= 9.488; indica que, de acuerdo 
a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la hipótesis nula (H0) 
























Figura 8: Figura de Distribución de Chi cuadrado 
 
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico 
 
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis especifica 3. En nuestro caso como el X2Calculado= 24.51 es 
mayor al X2Teórico= 9.488; entonces podemos afirmar que: Existe relación 
significativa entre las técnicas de selección con el perfeccionamiento del 
personal de la empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
3.3. Resultados Descriptivo 
 
Tabla 10. 
Tipo de Género de los Trabajadores de Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
  FEMENINO MASCULINO Total 
 Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
Género 26 70% 11 30% 37 100% 
 













En la tabla 7, se muestra que 70% de los trabajadores son de género femenino 
mientras que el 30% son de género masculino. 
 
De esto se desprende que la empresa prefiere contratar más mujeres sobre 
todo en el área de ventas, dado su empatía, carisma y mejor trato durante la 




Figura 9. Tipo de Género de los Trabajadores de la empresa Teleandes 




 Edades de los Trabajadores de Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
  Entre 18 y 23 años Entre 24 y 28 años Más de 28 Total 
 Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
Edad 24 65% 13 35% 0 0% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
 
En la tabla 11, se aprecia que la mayoría de trabajadores son jóvenes pues sus 
edades fluctúan entre 18 y 23 años, representando el 65% del total, mientras 
que los trabajadores con edades entre 24 y 28 años representan el 35% no 
registrándose personal con edades mayores a 28 años. 
 
Esto refleja que para el tipo de sector donde se desenvuelve la empresa, se 
valora mucho la juventud pues los jóvenes pertenecientes a edades menores 











 Selección de Personal en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 




 Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
SELECCIÓN DE 
PERSONAL 
11 30% 20 54% 6 16% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
  
En la tabla 12, el 30% considera como inadecuado el proceso de selección de 
personal, siendo un 54% quienes lo señalan como medianamente adecuado, y 
finalmente un 16% menciona que es adecuado. 
 
Esto refleja que el proceso selectivo no es el mejor en la empresa, pues es más 
simplificada que los recomendado por diversos autores, y por ello, no logra ser 
efectiva, pues se contrata a las personas más por necesidad de la empresa que 
por las capacidades que pueda aportar el candidato. En tal sentido, dada la alta 
rotación del personal, se integra a la empresa personal que no es el más idóneo 
para ejecutar las labores del puesto, resultando un poco compromiso con la 
tarea y la empresa, y al no tener las competencias necesarias para ejecutarlas 
tienden a desanimarse y abandonar la empresa. Si bien es cierto, que mediante 
un proceso rápido de selección se puede hacer frente a los requerimientos 
laborales de la empresa, no obstante, esto también conlleva a la poca 






Figura 11. Selección de Personal en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
Tabla 13. 
Desempeño Laboral en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 




 Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
13 35% 18 49% 6 16% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
 
En la tabla 13, el 35% señala que el nivel de desempeño laboral es inadecuado, 
mientras que un 49% señalan como medianamente adecuado y un 16% como 
adecuado.  
Si bien es cierto, que la empresa trabaja bajo metas de ventas establecidas, es 
importante notar que también, las actividades administrativas que se 
desarrollan deberían estar en función a determinados indicadores de 
desempeño. En ocasiones, la empresa solo realiza la medición basándose en 
los resultados obtenidos, lo cual no refleja con objetividad un desempeño 
superior. Asimismo, al no poseer las competencias específicas para 
desempeñar el puesto de trabajo, el personal recién contratado desarrolla sus 
competencias directamente en el trabajo pero haciendo uso de mayor tiempo, 
periodo en el cual la empresa disminuye su rendimiento global. Esto refleja que 
la empresa tiene deficiencia respecto al desempeño de sus trabajadores, lo cual 









 Exigencias del Puesto Laboral en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 






Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
EXIGENCIAS DEL 
PUESTO 
19 51% 5 14% 13 35% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
 
De la tabla 14, se puede mencionar que con relación a las exigencias que 
requiere el puesto de trabajo, 51% la considera en un nivel inadecuado, 
mientras que el 14% en un nivel medianamente adecuada y un 35% en un nivel 
adecuado. 
 
De esta manera se puede inferir que la empresa no dispone de un proceso 
selectivo definido, pues las exigencias del puesto no son adecuados, por lo 
cual, no se tiene una referencia clara que sirva de base y soporte para contratar 
al personal que se ajuste mejor a tal estándar. Consecuentemente, el personal 
que ingresa a la empresa no tiene las competencias necesarias que debería 
exigir el puesto, pues la empresa no dispone de una correcta descripción de los 












Perfil del Candidato en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 






Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
PERFIL DEL 
CANDIDATO 
21 57% 5 14% 11 30% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
 
 
En la tabla 15, se puede apreciar respecto al perfil del candidato que el 57% 
considera el nivel como inadecuado, 14% como medianamente adecuada, 
mientras que 30% menciona que es adecuado.  
De este modo, la indagación que realiza la empresa sobre los requisitos que 
debe cumplir un candidato a un determinado puesto de trabajo en la empresa, 
y las exigencias mínimas que le pide respecto a sus actitudes, aptitudes y las 
destrezas no son las adecuadas. En tal razón, su falencia reside en la no 
especificación clara del perfil buscado en la persona, pues no está establecido. 
Asimismo, al no disponer de éstas, no hay forma de comunicarla al personal 
antes del proceso selectivo. Si bien es cierto, los trabajadores mencionan que 
en sus respectivos casos no hubo una comunicación apropiada previa al 
proceso respecto del tipo de actitudes, aptitudes y las destrezas que debían 
reunir, si se les hizo notar que básicamente deberían estar predispuestos hacia 
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la venta. Es decir, tener una orientación minina hacia la comercialización de los 
productos y servicios de la empresa 
 
 
Figura 14. Perfil del Candidato en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
Tabla 16. 
 Técnicas Selectivas en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 






Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
TÉCNICAS DE 
SELECCIÓN 
15 41% 11 30% 11 30% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
 
En la tabla 16, el 41% considera que las técnicas de selección están en un nivel 
inadecuado considerando el tipo de rubro donde se desenvuelve la empresa. 
30% considera que el mencionado proceso está en un nivel medianamente 
adecuado, y 30% sostiene que el niveles considerado adecuado. 
 
Si bien es cierto, que el proceso de selección de la empresa no considera todas 
las etapas que recomiendan los diversos autores, también, es importante 
mencionar que para lograr que se ocupen los puestos operativos disponibles, 
la empresa solo recurre a métodos más simplificados de selección para obtener 
un candidato idóneo con mayor efectividad. En tal sentido, la empresa se 
preocupa mayormente en evaluar las capacidades de venta de los potenciales 
candidatos y la honradez que pueda demostrar, de manera que se simplifica el 
proceso reduciéndose en su mayoría a una entrevista laboral directamente. No 
obstante, los trabajadores encuestados mencionan la importancia de las demás 
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pruebas de selección (evaluación de conocimientos, simulación de desempeño, 




Figura 15. Técnicas Selectivas en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 
 
Tabla 17.  
Cumplimiento de Responsabilidades en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 




Desempeño Laboral Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
CUMPLIMIENTO DE 
RESPONSABILIDADES 
15 41% 14 38% 8 22% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017. 
 
En la tabla 17, se observa que el 41% menciona que en la empresa se cumplen 
las responsabilidades y por ello afirman que el nivel es inadecuado, mientras 
un 38% cree que el cumplimiento de ésta es medianamente adecuado debido 
al cumplimiento de metas mensuales y 22% menciona que el nivel es 
adecuado. 
 
Si bien es cierto, que la mayoría de los trabajadores tiene establecido funciones 
adicionales, es necesario hacer notar que la actividad principal que desarrollan 
es la venta de productos y servicios de la empresa, y dado tal condición, la 
empresa evalúa frecuentemente la cantidad de ventas haciendo la comparación 
con la meta establecida. En tal sentido, para la empresa es importante que 
estos indicadores se cumplan a cabalidad pues los rendimientos que puedan 
obtener estarán en función estos. Por ello, los trabajadores afirman que la 
efectividad, eficiencia y eficacia que demuestren en la ejecución de sus labores 
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dependerá en gran medida al uso óptimo del tiempo asignado para el 




Figura 16. Cumplimiento de Responsabilidades en Teleandes S.R.L. de 
Huaraz – 2017. 
 
Tabla 18. 
 Dominio en la Ejecución de Tareas en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 






Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
DOMINIO EN LA 
EJECUCIÓN DE 
TAREAS 
15 41% 11 30% 11 30% 37 100% 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
 
 
En la tabla 18, se observa que el 41% mencionan que no tienen el dominio para 
el desarrollo de sus actividades considerándolo inadecuado. 30% afirma que 
su dominio para ejecutar las labores de su puesto es medianamente adecuado, 
mientras que un 30% aduce que no posee el dominio necesario para ejecutar 
sus labores.  
 
Esto refleja el bajo grado de especialización que tienen los trabajadores, para 
lo cual es importante señalar que la empresa no dispone de procedimientos que 
faciliten el desarrollo de las actividades de los trabajadores. Tampoco disponen 
de normativas internas que permitan estimular un mejor desarrollo de 
actividades. Si bien es cierto, el rubro principal de la empresa es la 
comercialización de productos y servicios de telecomunicaciones, también, la 
empresa proporciona servicios técnicos de reparación de celulares y equipo 
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afines, lo cual implica cierto grado de dominio de determinados software y 
manejo de destrezas relacionadas a ello, que lamentablemente no están 
presentes en la empresa. 
 
 
Figura 17. Dominio en la Ejecución de Tareas en Teleandes S.R.L. de 
Huaraz – 2017. 
 
Tabla 19. 
 Perfeccionamiento en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
 




Desempeño Laboral Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 
PERFECCIONAMIENTO 14 38% 13 35% 10 27% 37 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017 
 
En la tabla 19, se observa que el 38% señala que el nivel es inadecuado, 
mientras que 35% sostiene que el nivel es medianamente adecuado, y 27% 
menciona que el nivel es el adecuado. 
 
Además, mencionan que la empresa no fomenta la aplicación de los 
conocimientos adquiridos en el desarrollo de sus actividades laborales 
cotidianas. Asimismo, con relación a las capacitaciones mencionan que estas 
no son frecuentes y cuando se llevan a cabo no cumplen los objetivos previstos. 
De este modo, los compañeros de trabajo juegan un rol muy importante en la 
empresa pues son ellos quienes están pendientes que los nuevos trabajadores 
mejoren sus habilidades y destrezas para un desempeño apropiado. En tal 
sentido, la particularidad de esta empresa es que la mejor instrucción que 
reciben los trabajadores es la que se imparte en el desarrollo de las labores 
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Figura 18 .Perfeccionamiento en Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. 
























































En la investigación efectuada se evidenció la existencia de una correlación 
significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral, siendo 
el valor calculado de la prueba de Chi Cuadrado de 19.19, valor que es 
mayor al valor crítico de 9.48, y con un nivel de significancia de 0.001 el 
cual es menor a 0.05, lo cual determina que se rechaza la hipótesis nula y 
consecuentemente sea aceptada la hipótesis de trabajo: Existe relación 
entre la selección de personal y el desempeño laboral del personal de la 
empresa Teleandes S.R.L. de Huaraz – 2017. Dichos resultados, han 
permitido demostrar que Teleandes S.R.L. ha tenido una selección de 
personal medianamente adecuada motivo por el cual ha experimentado un 
desempeño laboral medianamente adecuado también.  
 
De esta manera, respecto al nivel de selección y desempeño laboral en 
Teleandes S.R.L., un 38% se encuentra en el nivel medianamente 
adecuado, un 19% en un nivel inadecuado y un 11% en un nivel adecuado. 
En tal sentido, concuerda con Quijano y Silva (2016) quienes en su tesis 
“Selección del personal y su relación con el desempeño laboral en la 
empresa de Transportes Civa – Chiclayo 2016”, concluyen que la relación 
entre la selección de personal y el desempeño laboral es positiva media. 
De este modo, mencionan que de acuerdo a los resultados obtenidos en la 
calificación total de la variable selección de personal, hay un nivel regular 
de 12% y un nivel alto de 78% y respecto al desempeño laboral un nivel 
alto de 58% y un nivel muy alto de 42% De la misma manera, Pesantez 
(2014) en su tesis “El proceso de reclutamiento y selección de personal y 
su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo del 
Gadmp Gobierno Autónomo Descentralizado del Municipio de Pujili”, 
concluye que el bajo desempeño de los funcionarios es causado por el uso 
de un proceso selectivo tradicional. De esta manera, el 80% consideran que 
casi siempre el desempeño laboral está vinculado al proceso de selección 
de personal, así como el 18% lo ratifican como siempre y solo un 1% 




Asimismo, Córdova (2014) en su tesis “El reclutamiento y selección del 
personal para mejorar el desempeño laboral en la empresa Equiagro de la 
ciudad de Ambato” concluye también que hay influencia del proceso de 
selección respecto al desempeño laboral, pues un adecuado proceso 
basado en planificación, organización, dirección, permitirá contratar 
personal idóneo capaz de desempeñar las funciones asignadas, 
permitiendo que se cumpla con el logro de los objetivos, a nivel 
departamental y organizacional. De este modo, se puede afirmar que los 
resultados de la investigación son similares a los hallazgos de nuestra 
investigación, evidenciando de esta manera la relación existente entre 
ellas. De la misma manera, hay coincidencia con el aporte teórico de Mondy 
(2010), quién señala que la importancia de la selección de personal radica 
en su contribución a mejorar el rendimiento organizacional, pues si la 
decisión de contratación es acertada permitirá a la empresa obtener 
mayores beneficios durante el tiempo que el trabajador seleccionado se 
encuentre laborando dentro de ella. Por ende, una deficiente contratación 
puede resultar dañando la moral de los demás trabajadores principalmente 
si se presenta una situación donde es fundamental trabajar en equipo. 
 
Respecto a las exigencias del puesto, en la investigación efectuada se 
evidencio que no se ha establecido una clara especificación de los 
requisitos mínimos para ocupar un puesto de trabajo y que 
consecuentemente no se puede comunicar al personal previo al proceso de 
selección. Por ello, 51% se encuentra en un nivel inadecuado, mientras que 
14% en un nivel medianamente adecuado y un 35% en un nivel adecuado. 
De este modo, Ambabari (2011) en su tesis “Reclutamiento y selección de 
personal como medio para optimizar el rendimiento laboral en la empresa 
Creaciones Rose de la ciudad de Quito”, concluye que sin un manual de 
reclutamiento y selección de personal no se puede seguir un procedimiento 
lógico orientador del proceso selectivo, y consecuentemente no se puede 
seleccionar personal idóneo según las especificaciones del cargo que 
permita mejorar notablemente la calidad de la fuerza productiva. Por lo cual, 
el 93% consideró que disponer de un manual de reclutamiento y selección 
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si contribuirá con el mejoramiento del rendimiento de la empresa, de esta 
manera el personal que se va a contratar será el idóneo cumpliendo con las 
expectativas empresariales. 
 
Con relación al perfil del candidato, ha quedado demostrado que la 
empresa no tiene una clara referencia a las actitudes, aptitudes y destrezas 
que debe demostrar un aspirante antes de ocupar un puesto laboral en la 
empresa, pues solo la exigencia de la predisposición hacia las ventas tiene 
la preponderancia al momento del proceso selectivo. En tal razón, no se 
tiene claro que competencias necesita un candidato para ocupar 
idóneamente un puesto de trabajo lo que consecuentemente no es garantía 
de la disposición de personal apropiado para la empresa. De esta manera, 
respecto al perfil del candidato el 57% considera el nivel como inadecuado, 
14% como medianamente adecuado, mientras que 30% menciona que el 
nivel es adecuado. En tal sentido, Córdova (2014) afirma que la carencia 
de un análisis de puesto y la identificación clara de un perfil profesional 
ocasiona que el proceso selectivo no sea adecuado y consecuentemente, 
no se contrate al personal más idóneo para el puesto de trabajo. De esta 
manera, la investigación efectuada también concuerda con el aporte teórico 
de Bohlander et al. (2001) quienes mencionan que la importancia de 
realizar el perfil de puesto, radica en ayudar a determinar aquello que 
necesita el individuo para tener éxito como el conocimiento, las 
capacidades, habilidades y otros similares capaces de llevarlo a un óptimo 
desempeño. 
En cuanto a las técnicas de selección, ha quedado demostrado que la 
empresa hace uso indistinto de la entrevista laboral como única técnica 
selectiva, lo cual impide seleccionar candidatos más idóneos para los 
puestos vacantes, quedando demostrado en la alta rotación que 
experimenta la empresa. En tal sentido, 41% considera que las técnicas de 
selección están en un nivel inadecuado, 30%  está en un nivel 
medianamente adecuado, y 30% sostiene que el nivel es adecuado. Por 
ello, también se apoya en las afirmaciones de, Gómez et al. (2008) quienes 
sostienen que la entrevista a menudo ha sido criticada por su escasa 
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validez y fiabilidad pero que a pesar de tales detracciones sigue siendo la 
técnica más común de selección. De este modo, ha demostrado debilidad 
respecto al escaso uso de evaluaciones objetivas, las cuales son 
necesarias para asegurar la incorporación de personal idóneo a la 
empresa, y que además son ampliamente recomendadas por diversos 
autores.  
 
De esta manera, en la empresa se ha otorgado una mayor relevancia e 
importancia al uso de la entrevista laboral en todos sus procesos de 
selección, constituyéndose ésta en la técnica más usada por sus directivos 
dado su sencillez y versatilidad, y porque también, permite un trato directo 
con el aspirante. Si bien el uso de la entrevista laboral también es 
importante y recomendada por los autores, no obstante, su puesta en 
práctica en forma aislada no es garantía para conocer si un trabajador 
posee las competencias necesarias para ejecutar un puesto laboral de la 
mejor manera. En tal sentido Cancinos (2015) en su tesis “Selección de 
personal y desempeño laboral estudio a realizarse en ingenio azucarero de 
la Costa Sur”, concluye que es necesario mejorar el conocimiento de la 
personalidad del candidato, la información del puesto y sus 
responsabilidades para que el aspirante pueda desempeñarse mejor en sus 
labores. De esta manera, hace alusión al uso de técnicas de medición de 
personalidad durante el proceso selectivo. También, Córdova (2014) 
concluye en su investigación que si no se utiliza las técnicas de selección 
adecuadas como las pruebas técnicas y psicológicas, practicas, examen 
físico y la entrevista personal se asume el riesgo de obtener un desempeño 
laboral deficiente. De este modo, nuestra investigación guarda relación con 
los hallazgos del mencionado investigador. 
 
Por otro lado, en cuanto al cumplimiento de responsabilidades en la 
empresa, se ha demostrado que presenta un nivel inadecuado (41%), lo 
cual evidencia el poco interés de los trabajadores en esforzarse por cumplir 
su meta de ventas la cual consideran elevada. Cancinos (2015) afirma que 
el proceso de selección de personal se relaciona de manera considerable 
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con el proceso de la evaluación del desempeño, debido a que las 
inconsistencias y fortalezas encontradas en la selección se ven reflejadas 
en los niveles de desempeño. De esta manera, el antecedente anterior 
guarda relación con los hallazgos de la investigación efectuada. 
Respecto al dominio de tareas, ha quedado en evidencia que los 
trabajadores no poseen el dominio necesario para el desarrollo de sus 
actividades, razón por la cual el nivel es inadecuado en un 54%. Esto refleja 
el poco grado de especialización de los trabajadores en las tareas 
concernientes a su puesto laboral. Asimismo, la empresa no ha delimitado 
las normativas internas que permitan estimular una mejor ejecución de 
actividades. Por ello, Pesantez (2014) afirma que el rendimiento laboral no 
es apropiado cuando el personal no se siente preparado y con la capacidad 
suficiente ocasionando que se sientan incómodos en su puesto laboral y 
sin ganas de superarse a diferencia de los que conocen lo que deben 
realizar. De este modo, también, los hallazgos de la investigación guardan 
relación con el antecedente anterior. 
 
En cuanto al perfeccionamiento, se ha evidenciado que la empresa no 
realiza frecuentemente capacitaciones a su personal y aquellas que efectúa 
a menudo no cumplen con los objetivos previstos. De este modo, se 
demuestra que la empresa no fomenta la aplicación de los nuevos 
conocimientos durante el trabajo. En tal sentido, Vigo (2014) en su tesis 
“Propuesta de programa de desarrollo del capital humano para optimizar el 
desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ancash” concluye que el no 
contar con un programa de capacitación y desarrollo no permite optimizar 
el desempeño del capital humano, y por ello, al realizarse la capacitación 
de una manera improvisada, sin la debida planificación, organización y 












































5.1. Se determinó que la selección de personal se relaciona en forma 
directa con el desempeño laboral, con un nivel de significancia de 
0.001. Este análisis ha quedado demostrado al aceptar la hipótesis de 
trabajo, lo que consecuentemente ha llevado a concluir que 
Teleandes S.R.L. realiza un proceso selectivo medianamente 
adecuado y evidentemente esto hace que el desempeño de sus 
trabajadores también sea medianamente adecuado. En tal sentido, 
respecto a la selección y desempeño laboral se ha obtenido que un 
38% se encuentra en el nivel medianamente adecuado, un 19% en un 
nivel inadecuado y un 11% en un nivel adecuado. 
 
5.2. Se estableció la relación entre las exigencias del puesto y el 
cumplimiento de responsabilidades del personal de la empresa 
Teleandes S.R.L, evidenciándose que se demuestra que un 
inadecuado cumplimiento de responsabilidades es resultado de una 
inadecuada determinación de las exigencias de un puesto de trabajo. 
En tal sentido, en relación a ambos, se ha obtenido que un 32% se 
encuentra en el nivel inadecuado, un 16% en un nivel adecuado y un 
8% en un nivel medianamente adecuado. 
 
5.3. Al estudiar la relación entre el perfil de candidato y el dominio en la 
ejecución de tareas, ha quedado en evidencia la relación existente 
entre el perfil del candidato y el dominio en la ejecución de tareas. De 
esta manera, si hay una inadecuada definición del perfil del candidato 
también habrá una inadecuada ejecución de tareas por parte del 
trabajador. Por ello, respecto al perfil del candidato y al dominio en la 
ejecución de tareas se ha obtenido que un 35% se encuentra en el 





5.4. Al relacionar las técnicas de selección y el perfeccionamiento ha 
quedado evidenciado la relación que experimentan, pues mientras 
más simple y corta sea la técnica de selección usada dentro del 
proceso selectivo también será menor el interés del trabajador en 
capacitarse. De manera inversa, si existe un proceso de selección con 
las técnicas de selección necesarias para ocupar el puesto laboral, 
también, el trabajador tendrá mayor interés en capacitarse y 
perfeccionar las competencias que posee. En tal sentido, respecto a 
las técnicas de selección y al perfeccionamiento se ha obtenido que 
un 27% se encuentra en el nivel inadecuado, un 22% en un nivel 





























































6.1. Se recomienda implementar un mecanismo adecuado para seleccionar 
personal idóneo, el cual debe ajustarse a las exigencias y necesidades de 
la empresa. Dicho sistema de selección debe estar debidamente 
documentado y contener los procedimientos, formatos, técnicas, 
exámenes y las escalas de evaluación objetivas a fin de garantizar un 
debido proceso selectivo, que permita incorporar personal apropiado y 
consecuentemente, obtener mejores desempeños en la ejecución de 
labores. Para ello, se recomienda la planificación (propia o de terceros) de 
los instrumentos técnicos de selección, y la prueba piloto del conjunto de 
instrumentos previa a su aplicación, con el fin de obtener un proceso 
estandarizado y evitar errores de apreciación y calificación durante el 
proceso selectivo.  
 
6.2. Se deberá formular las exigencias mínimas para cada puesto laboral así 
como la cantidad necesaria de personal a seleccionar, y los perfiles de 
aptitudes, actitudes y destrezas que debe poseer el aspirante, a fin de 
lograr que el nuevo personal seleccionado tenga una rápida adaptación al 
cargo y por ende un desempeño apropiado. De esta manera, es necesario 
identificar las vacantes y las competencias necesarias para generar un 
proceso selectivo interno en relación al desempeño laboral de los 
trabajadores, que contribuya a mejorar el desempeño laboral en el cargo 
del trabajador seleccionado y su percepción hacia la empresa. 
 
6.3. Profesionalizar el ingreso de personal que guarde parentescos o que 
provengan por recomendación, a fin de evitar dejar de lado a personas 
capaces de ejecutar apropiadamente las tareas inherentes al puesto 
laboral y que frecuentemente son más productivos. De esta manera, se 
deberá usar el conjunto de técnicas selectivas recomendadas por diversos 
autores a fin de estandarizar y personalizar un proceso selectivo 




6.4. Se recomienda planificar los futuros ascensos en Teleandes S.R.L., 
dando prioridad al personal que ya labora en la empresa para ocupar las 
vacantes disponibles. De esta forma, se generará una percepción positiva 
del trabajador hacia la empresa pues considerará que puede ser 
ascendido según los meritos que obtenga en el desarrollo de sus labores. 
Asimismo, será beneficiosa en el sentido de que la empresa reducirá 
costos de inducción y de tiempo invertido hasta que el nuevo trabajador 
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Anexo 3: Instrumento de Recolección de Datos 
UNIVERSIDAD “CÉSAR VALLEJO” 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 






I. INSTRUCCIONES: Estimado encuestado sírvase a marcar con (X) las alternativas que considere correcta. De la 
información proporcionada depende el éxito de nuestra investigación. La información tiene 
carácter académico y es absolutamente confidencial  
 
II. DATOS DE INFORMACIÓN 
 
1. Género :      F                M  
2. Edad :          Entre 19 y 23 años             Entre 24 y 28 años              Más de 28 años 
















¿Considera que los requisitos exigidos para 
un puesto de trabajo han sido definidos 
adecuadamente por la empresa? 
     
2 
¿La empresa dispone de un proceso de 
selección de personal preestablecido? 
     
3 
¿A su parecer, la empresa ha definido 
apropiadamente las aptitudes que debe reunir 
el candidato para el puesto al que postula?  
     
4 
¿Cree que la empresa indaga 
adecuadamente sobre las actitudes del 
candidato durante el proceso de selección? 
     
5 
¿A su parecer, la actitud que demuestra un 
candidato durante el proceso de selección es 
determinante para saber si es la persona 
idónea para el puesto? 
     
6 
¿Considera que la empresa valora 
adecuadamente las destrezas que posee el 
candidato durante el proceso de selección? 
     
7 
¿Cree que el aspirante que ostenta un mejor 
Curriculum Vitae tiene mayores posibilidades 
de obtener el puesto de trabajo en la 
empresa? 
     
8 
A su parecer, ¿La empresa dispone y aplica 
pruebas psicológicas de acuerdo al tipo de 
puesto al que postula el candidato? 
     
9 
¿Las pruebas psicológicas aplicadas están 
diseñadas para brindar un mejor 
conocimiento del candidato? 
     
10 
En su opinión, ¿Las preguntas de la prueba 
de conocimiento que utiliza la empresa 
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permiten saber si el candidato está preparado 













En su opinión, ¿Es necesario que la empresa 
realice pruebas de simulación para 
complementar las demás evaluaciones al 
candidato? 
     
12 
¿Cree que las pruebas de simulación han 
sido efectivas en su caso? 
     
13 
¿Al momento de ingresar a la empresa le 
realizaron todas las pruebas de personalidad 
contempladas para su cargo? 
     
14 
¿Considera que la entrevista de trabajo que 
realiza la empresa sirve para determinar en 
gran medida al candidato idóneo para el 
puesto? 
     
15 
¿Sus funciones y responsabilidades están 
definidas, por tanto sabe que es lo que la 
empresa espera de Ud.? 
     
16 
¿Durante el último trimestre ha cumplido 
totalmente con todas las metas que le fueron 
impuestas por la empresa? 
     
17 
¿Cree que la cantidad de las actividades 
laborales diarias son las adecuadas para 
desarrollarlas dentro de las horas de trabajo? 
     
18 
¿Considera que la cantidad de personal que 
posee la empresa es el adecuado? 
     
19 
¿Los objetivos de la empresa son claros, 
conllevan desafíos, y son coherentes con la 
visión de la empresa? 
     
20 
¿La empresa dispone de procedimientos y 
similares donde se especifican claramente 
sus funciones y actividades las cuales debe 
desempeñar? 
     
21 
¿La empresa dispone de procedimientos y 
similares que facilitan el desarrollo de sus 
actividades? 
     
22 
¿Considera que posee el dominio técnico y el 
conocimiento necesario para un buen 
desempeño de su trabajo? 
     
23 
¿La empresa le brinda la formación necesaria 
para un desempeño adecuado de labores? 
     
24 
¿Cuándo la empresa establece o instaura una 
nueva aplicación informática, nuevos 
procedimientos, etc. le brinda la información 
suficiente para que la desarrolle sin 
inconvenientes? 
     
25 
¿Frecuentemente aplica los conocimientos 
recibidos en las capacitaciones a sus 
actividades diarias? 
     
 



















Anexo 4: Tabla de Especificaciones 
 
 
TABLA DE ESPECIFICACIONES  
Selección de Personal y Desempeño Laboral 
 
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Bach. Chávez Villacorta Yanett Noemí 
- Tipo de instrumento  : Escala de Likert 
- Niveles de aplicación  : Trabajadores de la Empresa Teleandes S.R.L. 
- Administración   : Individual 
- Duración    : 30 minutos 
- Materiales    : Hoja impresa, lapicero. 
- Responsable de la aplicación : Autor 
 
II. Descripción y propósito: 
El instrumento consta 25 ítems de opinión con alternativas que miden el grado en que el encuestado está de acuerdo con la afirmación presentada, cuyo 
propósito es conocer la selección de personal y el desempeño laboral en la empresa Teleandes S.R.L. con la finalidad de establecer la correlación existente 
entre ambas. 
 
III. Tabla de Especificaciones: 
 




Exigencias del puesto 
Perfil del puesto 
8% 
1 1 - 5 
Requerimiento de personal 2 1 - 5 
Perfil del candidato 
Aptitud 
16% 
3 1 - 5 
Actitud 
4 1 - 5 
5 1 - 5 
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Destreza 6 1 - 5 
Técnicas de selección 
Experiencia para el puesto 
32% 
7 1 - 5 
Evaluaciones de aptitud 
8 1 - 5 
9 1 - 5 
Evaluaciones de conocimiento 10 1 - 5 
Evaluaciones de actitud 
11 1 – 5 
12 1 – 5 
Evaluaciones de personalidad 13 1 – 5 







15 1 – 5 
16 1 – 5 
Eficiencia 
17 1 – 5 
18 1 – 5 
Efectividad 19 1 – 5 
Dominio en la ejecución de 
tareas 
Ejecución de procedimientos 
12% 
20 1 – 5 
21 1 – 5 




23 1 – 5 
24 1 – 5 
Aplicación de nuevas destrezas y 
habilidades 
25 1 - 5 
Total 100% 25 ítems 25 - 125 
 
IV. Opciones de respuesta: 
 
Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 
- Totalmente de acuerdo 5 
- De acuerdo 4 





- En desacuerdo 2 
- Totalmente en desacuerdo 1 
15, 16, 17, 18, 19 , 20 , 21, 22, 23, 24, 25 
- Totalmente de acuerdo 5 
- De acuerdo 4 
- Ni de Acuerdo Ni en 
Desacuerdo 
3 
- En desacuerdo 2 
- Totalmente en desacuerdo 1 
 
V. Niveles de valoración: 
 
5.1. Valoración de las dimensiones: 
 
Exigencias del puesto 
NIVEL Valores 
- Inadecuado 2 - 5 
- Medianamente Adecuado 6 - 8 
- Adecuado 9 - 10 
Perfil del candidato 
NIVEL Valores 
- Inadecuado 4 – 9 
- Medianamente Adecuado 10 - 16 
- Adecuado 17 - 20 
Técnicas de selección 
NIVEL Valores 
- Inadecuado 8 – 19 
- Medianamente Adecuado 20 – 30 
- Adecuado 31 - 40 
Cumplimiento de responsabilidades 
NIVEL Valores 
- Inadecuado 5 - 12 
- Medianamente Adecuado 13 - 19 
- Adecuado 20 - 25 
Dominio en la ejecución de tareas 
NIVEL Valores 
- Inadecuado 3 – 7 
- Medianamente Adecuado 8 - 12 
- Adecuado 13 - 15 
Perfeccionamiento 
NIVEL Valores 
- Inadecuado 3 - 7 
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- Medianamente Adecuado 8 - 12 
- Adecuado 13 - 15 
 
 
5.2. Valoración de la Variable 1: Selección de Personal 
 
NIVEL CRITERIOS Valores 
- Inadecuado 
- Los requisitos exigidos para un puesto laboral en la 
empresa no han sido definidos. 
- La empresa no dispone de un proceso de selección 
preestablecido 
- No se ha definido previamente las aptitudes necesarias 
que debe reunir el aspirante para ocupar una vacante 
- No se ha determinado en forma adecuada las actitudes 
necesarias que debe manifestar el candidato para 
ocupar una vacante. 
- La actitud demostrada por un candidato no es 
determinante para conocer si es idóneo para el puesto 
- La empresa no valora las destrezas que posee el 
aspirante para ocupar una vacante 
- No se evalúa objetivamente la experiencia del aspirante, 
en ocasiones hay favoritismos, y no se usa criterios de 
comparación. 
- La evaluaciones de aptitud no se basan en test 
psicométricos confiables y validados y además no son 
objetivas pues no se ha definido los criterios para su 
calificación previo a su aplicación 
- La evaluaciones de conocimiento no guardan coherencia 
con el puesto y tampoco se ha definido criterios de 
calificación previo a su aplicación 
- La evaluaciones de actitud no se basan en pruebas de 
simulación confiables y validados y además no son 
objetivas pues no se ha definido los criterios para su 
calificación previo a su aplicación 
14 - 33 
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- La evaluaciones de personalidad no se basan en test 
confiables y validados, y además no son objetivas pues 
no se ha definido los criterios para su calificación previo 
a su aplicación 
- La entrevista laboral no es objetiva y su aplicación es 
solo por cumplimiento. 
- Medianamente 
Adecuado 
- Los requisitos exigidos por la empresa han sido definidos 
en parte. 
- La empresa dispone de un limitado proceso de selección 
- La empresa ha definido moderadamente las aptitudes 
necesarias que debe reunir el aspirante para ocupar una 
vacante 
- Se ha determinado regularmente las actitudes 
necesarias que debe manifestar el candidato para 
ocupar una vacante. 
- La actitud demostrada por un candidato es determinante 
en parte para conocer si es idóneo para el puesto 
- La empresa valora en parte las destrezas que posee el 
aspirante para ocupar una vacante 
- Se evalúa la experiencia del aspirante en forma 
coherente y sin favoritismos, pero sin hacer uso de los 
criterios de calificación. 
- Las evaluaciones de aptitud no se basan en test 
psicométricos confiables y validados, pero son objetivas 
en parte y algunos criterios de calificación han sido 
establecidos previo a su aplicación 
- La evaluaciones de conocimiento son parcialmente 
coherentes con el puesto y solo algunos criterios de 
calificación han sido establecidos previo a su aplicación 
- Las evaluaciones de actitud no se basan en pruebas de 
simulación confiables y validados, pero son objetivas en 
parte y algunos criterios de calificación han sido 
establecidos previo a su aplicación 
- Las evaluaciones de personalidad no se basan en test 
confiables y validados, pero son objetivas en parte y 
34 - 52 
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algunos criterios de calificación han sido establecidos 
previo a su aplicación 
- La entrevista laboral es moderadamente objetiva y 
parcialmente busca conocer las fortalezas y debilidades 
del candidato 
- Adecuado 
- Los requisitos exigidos por la empresa fueron definidos 
adecuadamente. 
- La empresa dispone de un proceso de selección 
preestablecido 
- Se ha definido previamente las aptitudes necesarias que 
debe reunir el aspirante para ocupar una vacante 
- Se ha determinado adecuadamente las actitudes 
necesarias que debe manifestar el candidato para 
ocupar una vacante. 
- La actitud demostrada por un candidato es determinante 
para conocer si es idóneo para el puesto 
- La empresa si valora las destrezas que posee el 
aspirante para ocupar una vacante 
- Se evalúa la experiencia del aspirante en forma 
coherente y sin favoritismos, de acuerdo a criterios 
objetivos de calificación definidos previamente.  
- Las evaluaciones de aptitud se basan en test 
psicométricos confiables y validados, cuyos criterios de 
calificación han sido establecidos previo a su aplicación 
- La evaluaciones de conocimiento son coherentes con el 
puesto y los criterios de calificación han sido 
establecidos previo a su aplicación 
- Las evaluaciones de actitud están basadas en pruebas 
de simulación confiables y validados, cuyos criterios de 
calificación han sido establecidos previo a su aplicación 
- Las evaluaciones de personalidad están basadas en test 
confiables y validados, cuyos criterios de calificación han 
sido establecidos previo a su aplicación 
- La entrevista laboral es objetiva y se basa en conocer las 
fortalezas y debilidades del candidato. 







. Valoración de la Variable 2: Desempeño Laboral 
 
NIVEL CRITERIOS Valores 
- Inadecuado 
- Cumplimiento deficiente de labores. El personal no 
alcanza ninguna de las metas establecidas. 
- Desarrollo de labores no eficiente en tiempo y 
recursos. El personal usa demasiados recursos 
para ejecutar sus labores. 
- El personal ejecuta sus labores sin eficacia ni 
eficiencia, y sin ser coherente con los objetivos 
que persigue la empresa. 
- No se han definido los procedimientos y el 
personal no sigue una secuencia de pasos para 
ejecutar sus tareas. 
- El personal no conoce las técnicas necesarias 
para el desarrollo de sus labores y 
consecuentemente, no las ejecuta. 
- La empresa no realiza eventos de capacitación y 
tampoco se preocupa en hacerlo. 
- La empresa no aplica los conocimientos recibidos 
en las capacitaciones 
11 - 26 
- Medianamente 
Adecuado 
- Cumplimiento moderado de labores. El personal 
alcanza parcialmente las metas establecidas. 
- Desarrollo de labores parcialmente eficiente en 
tiempo y recursos. El personal usa los recursos 
asignados de forma moderada. 
- El personal ejecuta sus labores parcialmente de 
manera eficaz y eficiente, aunque en ocasiones se 
desvía de los objetivos que persigue la empresa. 
- Los procedimientos no están definidos pero el 
personal los ejecuta aunque con dificultades. 
27 - 41 
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- El personal conoce y ejecuta en parte las técnicas 
necesarias para el desarrollo de sus labores. 
- La empresa realiza eventos de capacitación 
esporádicamente aunque con poca participación 
del personal. 
- La empresa aplica regularmente los 
conocimientos recibidos en las capacitaciones 
- Adecuado 
- Cumplimiento de labores de manera eficaz. El 
personal alcanza las metas establecidas. 
- Desarrollo de labores de forma eficiente en tiempo 
y recursos. El personal usa de manera óptima los 
recursos asignados en el desarrollo de sus 
labores. 
- El personal ejecuta sus labores eficaz y 
eficientemente en coherencia a los objetivos que 
persigue la empresa. 
- Los procedimientos están documentados en la 
empresa y el personal las ejecuta 
adecuadamente. 
- El personal conoce y ejecuta adecuadamente las 
técnicas necesarias para el desarrollo de sus 
labores. 
- La empresa fomenta y realiza eventos de 
capacitación, a las cuales asiste el personal por 
voluntad propia.  
- La empresa fomenta la aplicación de los 
conocimientos recibidos en la capacitación 










Anexo 5: Ficha Técnica de Instrumentos 
 
Ficha Técnica Del Instrumento de Recolección de Datos N° 1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del 
instrumento 
Cuestionario de Selección y Desempeño Laboral 
Dirigido a los Trabajadores de la empresa Teleandes 
S.R.L. 
Autoría Yanett Noemí Chávez Villacorta 
Duración de la aplicación Aproximadamente  20 minutos 
Muestra 37 trabajadores de la empresa Teleandes S.R.L. 
Número de ítems 14 
Escala de medición 
Tipo Likert (Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente 
en desacuerdo) 
Dimensiones que evalúa 
Exigencias del puesto, perfil del candidato y técnicas 
de selección. 
Método de muestreo No Probabilístico 
Lugar de realización de 
campo 
Empresa Teleandes S.R.L. 
Fecha de realización de 
campo 
18 de Setiembre de 2017 
Programa estadístico SPSS 15.0 y Excel 














Ficha Técnica Del Instrumento de Recolección de Datos N° 2 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del 
instrumento 
Cuestionario de Selección y Desempeño Laboral 
Dirigido a los Trabajadores de la empresa Teleandes 
S.R.L. 
Autoría Yanett Noemí Chávez Villacorta 
Duración de la aplicación Aproximadamente  30 minutos 
Muestra 37 trabajadores de la empresa Teleandes S.R.L. 
Número de ítems 11 
Escala de medición 
Tipo Likert (Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente 
en desacuerdo) 
Dimensiones que evalúa 
Cumplimiento de responsabilidades, dominio en la 
ejecución de tareas y perfeccionamiento 
Método de muestreo No Probabilístico 
Lugar de realización de 
campo 
Empresa Teleandes S.R.L. 
Fecha de realización de 
campo 
18 de Setiembre de 2017 













Anexo 6: Matriz de Consistencia 
MATRIZ DE INVESTIGACIÓN 







¿Cuál es la relación entre 
la selección de personal y 
el desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Teleandes S.R.L. de 




a. ¿Cómo se relaciona 
las exigencias del 
puesto y el desempeño 
laboral del personal de 




Determinar la relación 
entre la selección de 
personal y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Teleandes S.R.L. de 
Huaraz – 2017 
Objetivos Específicos 
 
a. Establecer la relación 
entre las exigencias 




Hipótesis de Trabajo H1: 
 
Existe relación entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Teleandes S.R.L. de 
Huaraz - 2017 
 
Hipótesis Nula H0: 
 
No existe relación entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Teleandes S.R.L. de 









X1 =  Exigencias del 
puesto X2 =  Perfil del 
candidato  





Y = Desempeño Laboral 
 
Dimensiones: 
Y1 = Cumplimiento de 
responsabilidades  
 
Tipo de Investigación 
Aplicada (práctica o empírica) 
porque su propósito es 
verificar como los supuestos 
teóricos se acomodan a una 
determinada realidad. 
 
Nivel de Investigación 
Correlacional 
 
Método de Investigación 
Descriptivo complementado 
con métodos deductivos e 
inductivos y por las técnicas 
matemáticas y estadísticas. 
 
Diseño de Investigación 





S.R.L. de Huaraz - 
2017? 
b. ¿Cómo se relaciona el 
perfil del candidato y el 
desempeño laboral del 
personal de la 
empresa Teleandes 
S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017? 
c. ¿De qué manera se 
relaciona las técnicas 
de selección y el 
desempeño laboral del 
personal de la 
empresa Teleandes 
S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017? 
 
del personal de la 
empresa Teleandes 
S.R.L. de Huaraz – 
2017 
b. Estudiar la relación 
entre el perfil del 
candidato y el 
dominio en la 
ejecución de tareas 
del personal de la 
empresa Teleandes 
S.R.L. de Huaraz – 
2017 
c. Relacionar las 
técnicas de selección 
con el 
perfeccionamiento 
del personal de la 
empresa Teleandes 




Y2 = Dominio en la 
ejecución de tareas. 
Y3 = Perfeccionamiento  
M: Teleandes S.R.L. 
V1: Selección de Personal 








El levantamiento de la 
información será censal por el 







a. Cuestionario de encuesta 
 






























































































































Anexo 9: Confiabilidad de Instrumento 
 
ALFA DE CRONBACH 
Cuestionario General 





















































1 20 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 1 2 2 3 3 5 2 4 5 87 
2 25 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 5 4 4 4 95 
3 22 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95 
4 23 4 4 4 3 4 2 4 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 98 
5 25 3 2 2 2 4 3 4 2 1 4 4 4 2 2 4 3 3 2 2 2 3 4 3 4 2 71 
6 20 4 4 4 3 3 3 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 5 5 3 3 4 91 






Numero de ítems K 25 
Sumatoria de las varianzas individuales de los ítems  Si2 17 
La varianza total de la suma de los ítems ST2 170 




























Anexo 10: Aspectos Administrativos 
 







































Fotografías de la Encuesta 
 
 






Proceso de Recolección de Datos 
 
  




Encuesta a los Trabajadores de 
Teleandes S.R.L. 
 
